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 การวิจยัครัง้นี้เป็นด าเนินการวิจยัในลกัษณะของการวิจยัและพฒันา (Research and 
Development) มจีุดมุ่งหมาย 1) เพื่อพฒันารปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิ
คา้ปลกี 2) เพื่อทดสอบประสทิธภิาพของรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้
ปลกี และ 3) เพื่อประเมนิประสทิธผิลของรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้
ปลกี กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้คอื พนักงานระดบัผู้บรหิารสาขาของหา้งเทสโก้ โลตสั 
ในเขต 9 โดยแบ่งเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1) กลุ่มตวัอย่างเพื่อศกึษาสภาพปัญหา และความต้องการของ
ผู้บรหิารสายปฏบิตัิการโดยการใช้แบบสอบถามที่สรา้งจากศกึษาเอกสารและงานวจิยั จ านวน 104 
คน 2) กลุ่มตวัอยา่งเพื่อทดสอบประสทิธภิาพของรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิาร
ธุรกจิคา้ปลกี จ านวน 43 คน โดยมขีัน้ตอนการทดสอบประสทิธภิาพ 3 ขัน้ตอน คอื ขัน้ตอนที ่1 การ
ทดลองแบบหนึ่งต่อหนึ่ง จ านวน 3 คน ขัน้ตอนที ่2 การทดลองกบักลุ่มเลก็ จ านวน10 คน ขัน้ตอนที ่
3 ท าการทดลองแบบภาคสนาม จ านวน 30 คน และ 3) กลุ่มตวัอย่างเพื่อประเมนิประสทิธผิลของ
รปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารค้าปลกี จ านวน 30 คน การวเิคราะห์ขอ้มลูโดย
การหารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เปรยีบเทยีบผลสมัฤทธิท์างการเรยีนก่อนและ
หลงัเรยีน โดยการหา t-test for dependent samples ผลการวจิยัสรุปไดด้งันี้ 1.รปูแบบการสอนงาน
ส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิค้าปลกี ม ี2 องค์ประกอบหลกั ได้แก่ 1) องค์ประกอบด้าน
กระบวนการ ซึ่งประกอบด้วย การเตรียมการ เนื้อหาและการเรียนรู้ การฝึกปฏิบัติ และการ
ประเมนิผล และ 2) องคป์ระกอบดา้นบทบาท ประกอบดว้ย บทบาทผูป้ระสานสมัพนัธ ์บทบาทผูส้รา้ง
แรงจูงใจ และบทบาทผู้สอน/ผู้ถ่ายทอดความรู้ 2.ผลการทดสอบประสทิธภิาพของรูปแบบการสอน
งานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิค้าปลกี มปีระสทิธภิาพเท่ากบั 85.78/87.33 เป็นไปตาม
เกณฑท์ี่ก าหนดไว้ 85/85 3.ผลการประเมนิประสทิธผิลรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสาย
ปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี พบว่า 1) ผลสมัฤทธิท์างการเรยีนหลงัเรยีนตามรปูแบบการสอนงานส าหรบั
ผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกีสูงกว่าก่อนเรยีนอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิทีร่ะดบั .05 (p<.05) 
2) ผู้เขา้รบัการอบรมตามรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิค้าปลกีมรีะดบั
ความพงึพอใจต่อ รูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตักิารธุรกิจค้าปลกี โดยรวม อยู่ใน
ระดบัมาก (  = 4.21) 
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 This research and development study was conducted to achieve the following 
objectives: 1) To develop a coaching model for operation executives in retail industries. 2) To 
test the efficiency of coaching model for operation executives in retail industries 3) To 
determine the effectiveness of coaching model for operation executives in retail industries. 
The sample group recruited the executives from the retail operation of Tesco Lotus were 
divided into a sample group in order to study the needs and problems made up of one 
hundred and four participants and used to determine the efficiency of the model of coaching 
for executives in a retail operation. The participants consisted of forty three executives in 
retail operations at Tesco Lotus. The experiment was divided into the following three steps: 
step one involved the one-to-one method, with the testing of three persons; step two involved 
a small pilot group aimed at testing ten persons and finally step three involved field testing 
aimed at testing thirty persons in order to determine the efficiency of the model of coaching 
for executives in retail operations. The other sample groups, used to for determine the 
effectiveness of the model of coaching for executives in retail operations consisted with a 
total of thirty individuals. The data was analyzed by determining percentage, mean and 
standard deviation. The pre-test and post-test learning outcomes were compared by a 
determining t-test for the dependent samples. The learning outcomes between the pre-test 
and post-test were compared by a determining independent t-test. The research findings can 
be summarized as follows: 1. The model of coaching for executives in retail operations is the 
PSTPT Coaching Model consisting of two elements including 1) Process Of Coaching 
(Prepare, Tell and Show, Practice, Test) and 2) Role Of Coach (Coordinator, Motivator, 
Trainer) 2. According to the findings, the efficiency of the model of coaching for executives in 
retail operations was 85.78/87.33, which was higher than the standard criteria of 85/85. 3. 
The findings on the effectiveness of the model of coaching for executives in retail operation 
were as follows: 1) Executives in retail operation who studied with a model of coaching for 
executives in retail operation were found to be higher than the pre-test score with a statistical 
significance of .05 (p<.05) and 2) The executives in retail operation who studied with a model 
for coaching for executives in retail operations had a high level of satisfaction concerning 
internet-based CAI simulation (  = 4.21) 
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 ปรญิญานิพนธ์ฉบบันี้ส าเรจ็ ได้ด้วยความช่วยเหลอือย่างดียิง่จาก อาจารย์ ดร .จนัทรศัม ์  
ภตูอิรยิวฒัน์, อาจารย ์ดร.ชไมพร ดสิถาพร และ รองศาสตราจารย ์ดร.สารพีนัธุ ์ศุภวรรณ กรรมการ
ควบคุมปรญิญานิพนธ์ ที่ได้กรุณาให้ค าแนะน าข้อคดิเห็นที่เป็นประโยชน์รวมทัง้แก้ไขขอ้บกพร่อง
ต่างๆ ในการท าวจิยัดว้ยความทุ่มเท เอาใจใส่ เสยีสละเวลาดว้ยความเมตตาห่วงใยและใหก้ าลงัใจมา
โดยตลอด ผูว้จิยัรูส้กึซาบซึง้และประทบัใจในความกรุณาเป็นอย่างยิ่ง ขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่าง
สงูไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ผู้วิจยัขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.พร ศรียมก ประธานกรรมการสอบ
วทิยานิพนธ์ และอาจารย์ ดร.กัมปนาท บรบิูรณ์ ที่ได้กรุณาให้ค าแนะน าและข้อเสนอแนะในการ
ปรบัปรุงวทิยานิพนธ์ให้มคีวามถูกต้องสมบูรณ์ยิง่ขึ้น ขอกราบขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒทิุกท่าน ที่
กรุณาตรวจสอบเครื่องมอืและให้ค าแนะน า ปรบัปรุง แก้ไขเครื่องมอืในการวจิยัครัง้นี้ รวมทัง้คณะ
ผูบ้รหิารหา้งเทสโก้ โลตสั เขต 9 ทุกท่าน ทีใ่หค้วามอนุเคราะหใ์นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูในการวจิยั
ครัง้นี้ 
 ขอขอบคุณคณาจารย์ภาควชิาการศึกษาผู้ใหญ่ทุกท่าน ที่ให้ความรู้และสนับสนุนจนเกิด
งานวจิยัครัง้นี้ ขอขอบคุณคณาจารยแ์ละเจา้หน้าที ่คณะศกึษาศาสตรท์ุกท่าน ทีอ่ านวยความสะดวก
ในทุกๆด้าน ขอขอบคุณเพื่อนๆ รุ่นพี่ และรุ่นน้องสาขาการศกึษาผู้ใหญ่ทุกท่านทีใ่หค้วามช่วยเหลอื
และกลัยาณมติร ทุกท่านทีม่ไิดเ้อ่ยนาม 
 ท้ายนี้ผู้วิจ ัยขอขอบคุณบิดามารดาผู้เป็นแบบอย่างของความเพียร สมาชิกทุกคนใน
ครอบครวั ทีใ่หก้ าลงัใจตลอดระยะเวลาการศกึษาท าใหม้พีลงัในการศกึษาและช่วยเหลอือย่างดยีิง่และ
มสี่วนท าใหป้รญิญานิพนธฉ์บบัน้ีส าเรจ็ลุล่วงไปไดด้ว้ยด ี
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บทท่ี  1 
บทน ำ 

 
ภมิูหลงั 
 ดว้ยสภาพของการแข่งขนัและการเปลีย่นแปลงทางธุรกจิในปัจจุบนั ท าใหอ้งคก์รทัง้หลาย
ต่างกพ็ยายามทีจ่ะหาแนวทางหรอืกลยุทธต่์างๆ มาเพื่อสรา้งความเขม้แขง็ใหก้บัองคก์รของตน ให้
สามารถอยู่รอดได้ภายใต้สถานการณ์ดงักล่าว กลยุทธ์หนึ่งที่นับว่ามคีวามส าคญัมากซึ่งหลายๆ 
องค์กรต่างพยายามที่จะน าไปใชเ้พื่อพฒันาองค์กรของตนเองนัน้ก็คอื การพฒันาทรพัยากรมนุษย์
หรอืบุคลากรในองค์กร ซึ่งการพฒันาบุคลากรในองค์กรโดยการจดัการเรยีนรู้แก่บุคลากร ที่เป็น
พนักงานมคีวามส าคญัและจ าเป็นมาก การจดัการเรยีนรู้ในองค์กรจะท าให้บุคลากรในองค์กรมี
โอกาสพฒันาเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถและทักษะวิชาชีพต่างๆ อย่างต่อเนื่องโดยไม่เป็น
อุปสรรคในการท างานเป็นการพฒันาคุณภาพการท างานจากผูใ้ชแ้รงงาน ไปสู่แรงงานผูม้ทีกัษะเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการขององคก์รไดต่้อไป  
 ส าหรบัการพฒันาบุคลากร ไดม้นีักวชิาการหลายท่านได้อธบิายถงึแนวทางในการพฒันา
บุคลากรว่ามอีงค์ประกอบที่ส าคญัไว้ดงันี้ ศิรภสัสรณ์ วงศ์ทองด ี(2557:30) กล่าวว่า การพฒันา
บุคลากร ประกอบดว้ยการฝึกอบรม (Training) การศกึษา (Education) การพฒันา (Development) 
การสอนงาน(Coaching) การสรา้งทกัษะสมัพนัธใ์นงาน (Interpersonal Relationships Activities) 
และระบบพีเ่ลีย้ง (Mentoring System) สอดคลอ้งกบั สุจติรา ธนานันท ์(2554: 21) ทีไ่ดน้ าเสนอการ
พฒันาบุคลากรว่ามอีงคป์ระกอบทีส่ าคญัคอื การฝึกอบรม (Training) การศกึษา (Education) การ
พฒันา (Development) และการเรยีนรู ้(Learning) รวมถงึ เพช็ร ีรปูะวเิชตร ์(2554: 8-13), เจคอบส ์
(Jacobs. 2014: 28-29) และ สวารต์; และคนอื่นๆ (Swart; et al. 2011: 32-34) ไดก้ล่าวถงึแนวทาง
ในการพฒันาบุคลากรว่าประกอบดว้ย การฝึกใหเ้กดิกระบวนการคดิ (Thinking Process) การให้
การศกึษา (Educating) การประชุม (Meeting) การฝึกอบรม (Training) การส่งไปศกึษาดูงาน 
(Study Tour) การส่งไปศึกษาต่อ (Further Study) การสอนงาน (Coaching)  การสมัมนา 
(Seminar) การค้นหาความรู้และข่าวสารจากอินเตอรเ์น็ต (Searching Internet) การสนทนา 
(Conversation) การแนะน า (Suggestion) การปรกึษา (Counseling) และการอ่าน (Reading)  
 โดยทัง้นี้ สิง่ที่ต้องค านึงถงึเป็นส าคญัคอื ความแตกต่างระหว่างบุคคล ซึ่งความแตกต่าง
ของบุคคลนัน้จะส่งผลต่อความสามารถในการแก้ปัญหา ความรวดเรว็และแม่นย าในการเหน็ การฟัง 
ทกัษะการพูด การเขยีน ความอดทนต่อความเครยีด ต่อความเหนื่อยล้าซึ่งเป็นส่วนส าคญัต่อการ
เรยีนรู ้ดงันัน้ สิง่ที่ท้าทายต่อการพฒันาบุคลากรในองค์กรคอืจะต้องสงัเกตและให้ความส าคญัต่อ
ความแตกต่างของบุคลากร  สอดคลอ้งกบั ชูชยั สมทิธไิกร (2556: 160) ทีก่ล่าวว่า ความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล (Individual Differences) เป็นอกีตวัแปรหนึ่งทีน่ักจดัการฝึกอบรมหรอืผูบ้งัคบับญัชา
ควรจะใหค้วามสนใจเน่ืองจากผูไ้ดร้บัการอบรมแต่ละคนอาจมคีวามถนัด (Aptitude) แตกต่างกนั ซึง่
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ความถนัดในทีน่ี้หมายถงึ ลกัษณะส่วนบุคคลซึง่อาจส่งผลต่อความสามารถในการเรยีนรูข้องบุคคล 
ดงันัน้จงึควรวางรูปแบบวิธกีารพฒันาให้เหมาะสมกับระดบัความถนัดของแต่ละคน เพื่อให้การ
เรยีนรูเ้ป็นไปอยา่งมปีระสทิธภิาพมากทีสุ่ด และการใหค้วามส าคญักบัการจดัการส่งเสรมิจุดแขง็และ
พฒันาจดุอ่อนอยา่งถูกวธิ ีจะช่วยใหบุ้คคลสามารถพฒันาตนเองไดด้กีว่าการขจดัจุดอ่อนเพยีงอย่าง
เดยีว ซึง่สอดคลอ้งงานวจิยัของบุญยฤทธิ ์ปิยะศร ี(2556: 388-389) ทีพ่บว่าการพฒันาทีเ่น้นความ
แตกต่างระหว่างบุคคลจะช่วยให้บุคลากรมกีารพฒันาด้านความรู ้ทกัษะ ความสามารถ ได้ดกีว่า
เพราะบุคลากรมคีวามแตกต่างกนัทัง้ อาย ุวุฒกิารศกึษา ประสบการณ์ ทศันคต ิกจ็ะมคีวามสามารถ
ในการเรยีนรูท้ีต่่างกนั การเขา้ใจถงึความแตกต่างดงักล่าวจะช่วยใหส้ามารถพฒันาบุคลากรไดอ้ย่าง
ถูกตอ้งถูกวธิ ีการพฒันาตอ้งค านึงถงึความแตกต่างซึง่ผูท้ีม่บีทบาทส าคญัในการพฒันาบุคลากรใหม้ี
ประสทิธภิาพในการท างานได ้คอื ผูบ้งัคบับญัชาหรอืหวัหน้างาน อาภรณ์ ภู่วทิยาพนัธุ ์(2554: 125-
126) ไดก้ล่าวไวว้่า ผูบ้งัคบับญัชาหรอืหวัหน้างานท างานใกลช้ดิกบับุคลากรทีอ่ยู่ใต้บงัคบับญัชาจงึมี
หน้าที่รบัผดิชอบในการพฒันาบุคลากรควบคู่กบัการท าหน้าทีบ่รหิารเพื่อให้บรรลุผลงานและท าให้
บุคลากรเตบิโตก้าวหน้าในอาชพีการงานควบคู่กนั สอดคลอ้งกบั ศริภสัสรณ์ วงศ์ทองดี (2557: 61) 
ทีก่ล่าวว่า บทบาทหน้าทีท่ีส่ าคญัทีผู่บ้งัคบับญัชาหรอืหวัหน้างานจ าเป็นต้องมคีวบคู่กบัการท าหน้าที่
บรหิารงาน คอื การเป็นผูส้อนงาน (Coach) เป็นพีเ่ลีย้ง (Mentor) หรอืการเป็นผูฝึ้กอบรมบุคลากร
ในงาน (OJT- On the job training) จากทีก่ล่าวมาแลว้จะเหน็ไดว้่า นอกจากผูบ้งัคบับญัชาหรอื
หวัหน้างานจะมหีน้าที่และความรบัผดิชอบในงานบรหิารบุคลากรของตนให้สามารถปฏบิตังิานได้
อย่างมปีระสทิธผิลแล้ว บทบาทที่ส าคญัอีกประการหนึ่งของผู้บงัคบับญัชาหรอืหวัหน้าก็คอื การ
พฒันาบุคลากรของในหน่วยงานของตน ดงันัน้สิง่ทีผู่บ้งัคบับญัชาหรอืหวัหน้างานจ าเป็นจะต้องมคีอื 
ความรูใ้นงาน ความรูใ้นหน้าที่ความรบัผดิชอบ ทกัษะในการปฏบิตังิานร่วมกบัผู้อื่น ทกัษะในการ
ปรบัปรุงงาน ทกัษะในการสัง่งาน และทกัษะการสอนงาน สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของมุจรนิท์ บุรี
นอก (2557: 298), เฉลมิพล มชียั (2558: 97-101) และตนัตกิร ชงัฆนาค (2556: 350) ไดส้รุปไวว้่า 
บทบาทภาระหน้าที่และสมรรถนะของหวัหน้างานในปัจจุบนัประกอบด้วย ด้านความเป็นผู้น า 
(Leadership) ดา้นการจงูใจ (Motivation) ดา้นบรหิารความเสีย่ง (Risk Management) ดา้นการสัง่
การ (Directing และดา้นการสอนงาน (Coaching)  
  การสอนงานเป็นบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารและผู้จดัการในฐานะหัวหน้างานที่จะ
แนะน าใหค้ าปรกึษาพนักงานในการหาทางแก้ไข ปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมการท างานทีไ่ม่พงึประสงค์
ให้เป็นพฤตกิรรมที่พงึประสงค์ เพื่อการบรรลุเป้าหมายของหน่วยงานและองค์กรในที่สุด การสอน
งานเป็นการเชื่อมความสัมพันธ์โดยตรงระหว่างหัวหน้างานกับพนักงาน เพราะหัวหน้างานมี
ประสบการณ์ในงานที่ตนรบัผดิชอบเป็นอย่างด ีย่อมเข้าใจในลกัษณะงาน การได้สอนงานให้กับ
พนักงานย่อมท าให้เกิดความสมัพนัธ์ต่อกนั และพนักงานเมื่อได้รบัการถ่ายทอดความรู้ย่อมเกิด
ความสมัพนัธ์อนัดแีละเป็นการมอบหมายงานของหวัหน้างานแก่พนักงาน เป็นการกระจายความ
รบัผดิชอบในการท างานให้แก่พนักงาน จะเหน็ว่าการสอนงานเป็นหน้าที่ประการหนึ่งของหวัหน้า
งานที่พงึปฏบิตัิในอนัที่จะให้พนักงานเกดิความเขา้ใจงาน มคีวามช านาญ และสามารถท างานได้
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อยา่งถูกตอ้ง โดยหวัหน้างานจะตอ้งชีแ้จงถงึวตัถุประสงค ์วธิกีารปฏบิตังิานอย่างละเอยีดและชดัเจน 
เพื่อจะน าไปสู่ความส าเรจ็ของงานและองค์กรในที่สุด การสอนงานถอืเป็นกระบวนการเรยีนรู้งาน
อย่างหนึ่งของพนักงาน และยงัช่วยให้เกิดความสมัพนัธ์อนัดีในการท างานร่วมกนัอีกด้วย (สมติ 
สัชฌุกร. 2547:15) ดังนั ้นหากต้องการให้การสอนงานมีความประสิทธิภาพ หัวหน้างานจึง
จ าเป็นต้องมกีารวางแผนการสอนหรอืมรีูปแบบการสอนที่ชดัแจน  ซึ่ง รูปแบบการสอนงานเป็น
กระบวนการการสอนงานที่จดัขึ้นอย่างเป็นระบบ ซึ่งต้องมคีวามสอดคล้องกบัหลกัการเรยีนรู้และ
วิธีการท างานของพนักงาน สามารถช่วยให้พนักงานเกิดการเรียนรู้วิธีการปฏิบัติ งานตาม
วตัถุประสงค์ของการท างานที่ถูกต้องและอย่างเป็นระบบและมแีบบแผนที่เหมาะสมกบังานและ
บุคคล (ชนาธปิ พรกุล. 2555:36) รปูแบบการสอนงานทีด่นีอกจากจะช่วยใหพ้นักงานมคีวามรูแ้ละ
ความสามารถในการท างานได้อย่างมปีระสทิธภิาพแล้ว ยงัช่วยให้ผูบ้รหิารมซีึ่งสถานะเป็นหวัหน้า
งานและมบีทบาทเป็นผู้สอนงานมทีกัษะในการสอนงานเพิม่มากขึน้  และหากมกีารพฒันารูปแบบ
การสอนงานทีเ่หมาะสมกจ็ะเกดิประโยชน์แก่พนกังานและผูบ้รหิารต่อไป 
 ส าหรบัธุรกิจค้าปลกี คอื กิจกรรมทัง้หมดที่เกี่ยวข้องกบัการจ าหน่ายสนิค้าหรอืบรกิาร
ให้แก่ผู้บรโิภคขัน้สุดท้ายโดยตรง เพื่อการใช้ส่วนตวัไม่ใช่เพื่อประโยชน์ในการท าธุรกิจ ผู้ค้าปลกี 
หรอืรา้นค้าปลกี คอื ผู้ประกอบการค้าประเภทใดก็ตาม ที่ปรมิาณการขายส่วนใหญ่มาจากการค้า
ปลกี องคก์รใดกต็ามทีท่ าการขายประเภทน้ี ไม่ว่าจะเป็นผูผ้ลติ ผูค้า้ส่ง หรอืผูค้า้ปลกี จดัว่าเป็นการ
ท าธุรกิจค้าปลีกด้วยกันทัง้สิ้น ไม่ส าคัญว่าสินค้าหรือบริการนัน้ขายไปด้วยวิธีใด อาทิเช่น ใช้
พนักงาน ทางไปรษณีย ์ทางโทรศพัท์ หรอืใชเ้ครื่องจกัรยอดเหรยีญอตัโนมตั ิหรอืขายที่ไหน อาท ิ
ในรา้นคา้ บนถนนหนทาง หรอืภายในบา้นของผูบ้รโิภค (มหาวทิยาลยัรามค าแหง. 2556: 22) และ
จากการเจรญิเตบิโตทางเศรษฐกจิ ท าใหธุ้รกจิคา้ปลกีมกีารขยายตวัอย่างมาก ก่อใหเ้กดิการแข่งขนั
ดา้นการตลาดอย่างรุนแรง ส าหรบัธุรกจิคา้ปลกี ส่วนประสมทางการคา้ปลกี ( retail mix) ทีส่ าคญัที่
จะท าให้เกดิความพงึพอใจแก่ลูกค้า ได้แก่ สถานที่ สนิค้า ราคา ส่งเสรมิการขาย การบรกิาร และ
องคก์รและบุคลากร ในภาวะทีส่ภาพแวดลอ้มทางธุรกจิเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ ไม่ว่าจะเป็นเรื่อง
ภาวะเศรษฐกิจสงัคม แรงงาน การเมอืง และเทคโนโลย ีซึ่งมกีารเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็ เป็น
สาเหตุทีท่ าใหธุ้รกจิจ าเป็นตอ้งปรบัตวัใหท้นัต่อการเปลีย่นแปลง เพื่อพรอ้มเผชญิกบัปัญหาดา้นการ
แข่งขนั ธุรกิจต้องเปลี่ยนกลยุทธ์จากการเพิม่ประสิทธภิาพ เป็นการเพิ่มคุณภาพ และกลยุทธ์ที่
ส าคญัประการหนึ่งกค็อื การพฒันาบุคลากร ทัง้นี้เพราะองคก์รจะด าเนินงานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ
และคุณภาพ ย่อมต้องอาศยับุคลากรทีม่คีวามรู ้ทกัษะ ความสามารถ และทศันคตทิี่ถูกต้องในการ
ปฏิบัติงาน และการที่จะเกิดสภาพการณ์ดังกล่าวได้ บุคลากรจะต้องได้ร ับการพัฒนาจาก
ผูบ้งัคบับญัชาหรอืหวัหน้างานอยา่งเป็นระบบ โดยเฉพาะผูบ้รหิารสายปฏบิตักิาร ซึง่กระบวนการใน
พฒันาบุคลากรที่ดนีัน้จะต้องมกีารวางแผน และการเตรยีมการที่ถูกต้องอย่างเป็น จงึจะท า ให้การ
พัฒนาบุคลากรดังกล่าวบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิผล ปัญหาประการหนึ่ งส าหรับ
ผูบ้งัคบับญัชาหรอืหวัหน้างาน ซึง่เป็นผู้เชีย่วชาญในสาขาวชิาชพีหรอืสายงานทีป่ฏบิตั ิคอืการขาด
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ความรูแ้ละความช านาญดา้นเทคนิควธิกีารถ่ายทอดความเขา้ใจในลกัษณะการเรยีนรูข้องพนักงาน 
หรอืขาดทกัษะการสอนงานทีถู่กตอ้ง (เอก-ชยั ดสีทรบิวิชัน่ ซสิเทม จ ากดั. 2556: ออนไลน์)  
 จากความเป็นมาและความส าคญัของปัญหาดงักล่าวแสดงใหเ้หน็ว่า การพฒันาบุคลากรใน 
องคก์รจ าเป็นจะต้องมกีารส่งเสรมิและพฒันาอย่างต่อเนื่อง ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจทีจ่ะพฒันารปูแบบ
การสอนงานพฒันาผูบ้รหิารในฐานะหวัหน้างาน โดยศกึษาถงึกระบวนการสอนงานทีม่ปีระสทิธภิาพ 
และศกึษาถงึทกัษะที่ส าคญัของผู้บรหิารในฐานะหวัหน้างานซึ่งจะช่วยให้หวัหน้างานสามารถสอน
งานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความเหมาะสมกับเนื้องานและหน้าที่ที่ร ับผิดชอบและมีความ
สอดคล้องกบัความต้องการขององค์กรที่มกีารเปลี่ยนให้สามารถพฒันาบุคลากรได้อย่างต่อเนื่อง 
เป็นการสรา้งความเขม้แขง็ใหแ้ก่องค์กร ส่งผลใหบุ้คลากรในองค์กรเกดิความรู ้ความสามารถและ
ความเชีย่วชาญในงานทีป่ฏบิตัมิากขึน้ 
 
ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจยั 
 การวจิยัเรื่อง การพฒันารปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี
ครัง้นี้ผูว้จิยัไดก้ าหนดความมุง่หมายของการวจิยัไวด้งันี้ 
 1.  เพื่อพฒันารปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี 
 2.  เพื่อทดสอบประสทิธภิาพของรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิ
คา้ปลกี 
 3.  เพื่อประเมนิประสทิธผิลของรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิ
คา้ปลกี 
 
ควำมส ำคญัของกำรวิจยั  
 ไดร้ปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกีทีม่ปีระสทิธภิาพ และมี
ผลสมัฤทธิท์างการสอนงานที่ดขี ึน้ของผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกิจคา้ปลกี รวมถงึเป็นแนวทางใน
การสรา้งและพฒันารูปแบบการสอนงานที่ดขี ึน้และเป็นประโยชน์ในการพฒันาบุคลากรในธุรกจิอื่น
ต่อไป  
 
ขอบเขตของกำรวิจยั  
 การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัและพฒันา (Research and Development) ทีมุ่่งพฒันารปูแบบ
การสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี โดยประกอบดว้ย 
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 1.  ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
  1.1  ประชากร  
    ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวจิยัครัง้นี้  เป็นพนักงานระดบัผู้บรหิารสายปฏบิตักิาร 
โดยมตี าแหน่งดงันี้ ผู้จดัการสาขา ผู้ช่วยผู้จดัการสาขา ผู้จดัการฝ่าย และผู้จดัการแผนก ของห้าง
เทสโก้ โลตสั ในเขตพื้นที่ 9 จ านวน 150 คน (ประกอบด้วยสาขา บางใหญ่ บางแค จรญัสนิทวงศ ์
นครอนิทร ์หลกัสี ่แจง้วฒันะ ประชาชื่น ป่ินเกลา้ รตันาธเิบศร ์และบางปะกอก)  
  1.2  กลุ่มตวัอยา่ง  
    กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ ใช้ตารางก าหนดกลุ่มตวัอย่างของเครจซแีละ
มอรแ์กน (Krejcie and Morgran) (อ้างองิจาก สุวมิล ตริกานันท์. 2557:178-179) ระดบัความ
เชื่อมัน่ 95% ไดจ้ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 108 คน  
   1.2.1 กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการส ารวจสภาพปัญหาและความต้องการรูปแบบการ
สอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิาร จ านวน 108 คน เกบ็เอกสารคนืได้ 104 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
96.30  
   1.2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการทดสอบประสิทธิภาพของรูปแบบการสอนงาน
ส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี จ านวน 41 คน โดยแบ่งเป็น 3 ขัน้ตอน คอื 
    ขัน้ตอนที ่1 ท าการทดลองใชแ้บบหนึ่งต่อหนึ่ง (One-to-one Method) เป็น
การทดสอบกบัผูบ้รหิารสาขา จ านวน 1 คน เพื่อทดสอบคุณภาพเบือ้งต้น โดยการสงัเกต สอบถาม
และน าขอ้มลูทีไ่ดม้าปรบัปรงุแกไ้ขเพื่อใชท้ดลองในขัน้ต่อไป 
    ขัน้ตอนที่ 2 ท าการทดลองใชก้บักลุ่มเล็ก (Small Group Pilot) เป็นการ
ทดสอบ กบัผู้บรหิารสาขา จ านวน 10 คน ด าเนินการเช่นเดยีวกบัการทดลองใช้แบบหนึ่งต่อหนึ่ง 
(One-to-one Method) เพื่อทดสอบประสทิธภิาพของรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสาย
ปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี 
    ขัน้ตอนที ่3 ท าการทดลองแบบภาคสนาม (Field Test) เป็นการทดสอบกบั
ผู้บรหิารสาขา จ านวน 30 คน เพื่อทดสอบประสทิธภิาพรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสาย
ปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี โดยใหม้ปีระสทิธภิาพตามเกณฑ ์85/85 
   1.2.3 กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการประเมนิประสทิธผิลของรปูแบบการสอนงานส าหรบั
ผูบ้รหิารสายปฏบิตักิาร จ านวน 30 คน  
 2.  ตวัแปรท่ีศึกษำ   
   2.1  ตวัแปรอสิระ ได้แก่ รูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตักิารธุรกิจค้า
ปลกีซึง่ผูว้จิยัไดพ้ฒันาขึน้ 
   2.2  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ 
    2.2.1 ประสทิธภิาพของรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิ
คา้ปลกีใหม้ปีระสทิธภิาพตามเกณฑ ์85/85 
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   2.2.2 ประสทิธผิลของรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้
ปลกี ประกอบดว้ย  
     1) ผลสมัฤทธิท์างการเรยีนตามรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสาย
ปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี 
     2) ความพึงพอใจต่อรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏิบตัิการ
ธุรกจิคา้ปลกี 
 
นิยำมศพัทเ์ฉพำะ 
 1.  รูปแบบกำรสอนงำน หมายถึง กระบวนการถ่ายทอดความรู้ หรอืแนะน าวิธีการ
ท างานที่ถูกต้องให้แก่ผู้ปฏบิตังิานเพื่อให้เขา้ใจขัน้ตอนการท างาน จนสามารถท างานได้เองอย่าง
ถูกตอ้งและมปีระสทิธภิาพตลอดจน การควบคุม ดแูล เพื่อใหก้ารปฏบิตังิานนัน้เป็นไปตามเป้าหมาย
ขององคก์ร 
 2.  รูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บริหารสายปฏิบติัการธุรกิจค้าปลีก หมายถึง 
กระบวนการถ่ายทอดความรู้ หรอืแนะน าวิธกีารท างานที่ถูกต้องให้แก่ผู้ปฏบิตัิงานเพื่อให้เข้าใจ
ขัน้ตอนการท างาน จนสามารถท างานได้เองอย่างถูกต้องและมปีระสทิธภิาพตลอดจน การควบคุม 
ดูแล เพื่อให้การปฏบิตัิงานนัน้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบ 2 
องคป์ระกอบหลกั ไดแ้ก่ องคป์ระกอบดา้นกระบวนการ และองคป์ระกอบดา้นบทบาท  
 3.  กำรพฒันำรูปแบบกำรสอนงำน หมายถึง การพฒันากระบวนการถ่ายทอดความรู ้
หรอืแนะน าวธิกีารท างานทีถู่กต้องเหมาะสมให้แก่ผู้ปฏบิตังิานเพื่อให้เขา้ใจขัน้ตอนการท างาน จน
สามารถท างานได้เองอย่างถูกต้องและมีประสิทธิภาพตลอดจน การควบคุม ดูแล เพื่อให้การ
ปฏบิตังิานนัน้เป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร ซึง่มขี ัน้ตอนการพฒันารปูแบบ 3 ขัน้ตอน ดงันี้  
 ขัน้ตอนที่ 1 ศกึษาสภาพ ปัญหา และความต้องการรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิาร
สายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี โดยมขีัน้ตอนการศกึษาขอ้มลูพืน้ฐาน ไดแ้ก่  
 ขัน้ตอนที ่2 การพฒันารปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี 
 ขัน้ตอนที ่3 การประเมนิรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี  
 4.  ผูบ้ริหำรสำยปฏิบติักำร หมายถงึ ผูด้ ารงต าแหน่งผูจ้ดัการสาขา ผู้ช่วยผูจ้ดัการสาขา 
ผูจ้ดัการฝ่ายและผูจ้ดัการแผนกของหา้งเทสโก้ โลตสั ในเขตพืน้ที ่9 ซึง่มสีถานะเป็นผูบ้งัคบับญัชา
หรอืหวัหน้างานและมบีทบาทเป็นผูส้อนงาน  
 5. พนักงำน หมายถงึ ผู้ปฏบิตังิานภายใต้การบงัคบับญัชาของผู้บรหิารสายปฏบิตักิาร  
ซึง่มบีทบาทเป็นผูไ้ดร้บัการสอนงาน  
 6.  ธุรกิจค้ำปลีก หมายถึง องค์กรที่มกีารจ าหน่ายสินค้าหรอืบรกิารให้แก่ผู้บรโิภคขัน้
สุดท้ายโดยตรง เพื่อการใช้ส่วนตวัไม่ใช่เพื่อประโยชน์ในการท าธุรกจิ ส าหรบังานวจิยันี้ ผู้วจิยัได้
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ท าการศกึษากบั บรษิทั เอก-ชยั ดสิทรบิวิชัน่ ซสิเทม็ จ ากดั ซึง่เป็นผูด้ าเนินธุรกจิคา้ปลกีในนามหา้ง
เทสโก ้โลตสั 
 7.  องคป์ระกอบด้ำนกระบวนกำร หมำยถึง ขัน้ตอนในการด าเนินการฝึกอบรม เพื่อให้
การฝึกอบรมเกดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลแก่พนักงาน ส่งผลใหก้ารปฏบิตังิานเกดิประสทิธภิาพ
และประสิทธิผลต่อหน่วยงานมากที่สุด ซึ่งส่งผลให้รูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสาย
ปฏิบัติการธุรกิจค้าปลีกนัน้ประสบความส าเร็จและบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว ้
ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

  7.1 การเตรยีมการ ได้แก่ การพจิารณาความจ าเป็นและความต้องการการสอนงาน 
เพื่อจดัเตรยีมอุปกรณ์ เนื้อหาให้เหมาะสมกบัแต่ละบุคคล โดยใช้การวเิคราะห์งานเพื่อพจิารณา
รายละเอียดของเนื้อหาที่จะต้องสอนให้พนักงานท างานเป็น เตรยีมความพร้อมโดยการทบทวน
สาระส าคญั พจิารณาถึงสิง่ที่จะสอน และก าหนดวธิ ีกระบวนการถ่ายทอดความรู้ การจดัเตรยีม
สถานที ่เตรยีมความพรอ้มดา้นอุปกรณ์เตรยีมการสอน และการเตรยีมความพรอ้มของตวัผูส้อนและ
ผูเ้รยีน  
  7.2 ดา้นเนื้อหาและการเรยีนรู ้ได้แก่ การอธบิายเนื้อหา รวมถงึแสดงวธิกีารท างานที่
ละขัน้ตอน รวมถงึการสอบถามถงึความเข้าใจของผู้เรยีนอย่างละเอยีดรอบครอบ การให้ผู้เรยีนได้
สอบถามหากมขีอ้สงสยั การสาธติให้ดูซ ้าหรอืให้ผูเ้รยีนอธบิายวธิกีารท าอย่างละเอยีดเป็นขัน้ตอน
ก่อนการฝึกปฏบิตั ิ
  7.3 การฝึกปฏิบัติ ได้แก่ การให้ผู้เรียนได้ทดลองท างานโดยให้มีการปฏิบัติตาม
ขัน้ตอนที่ไดส้าธติใหดู้ และผูส้อนจะคอยใหค้วามช่วยเหลอื แนะน า และควบคุมการฝึกปฏบิตัอิย่าง
ใกลช้ดิ   
  7.4 การประเมนิผล ไดแ้ก่ การประเมนิผลขัน้ตอนการท างานหลงัจากทีผู่เ้รยีนไดม้กีาร
ฝึกปฏบิตัิจนสามารถท างานได้แล้ว โดยให้ผู้สอนประเมนิทุกขัน้ตอน ตรวจสอบผลการปฏบิตังิาน 
เวลาในการปฏบิตังิาน และแจง้ผลการประเมนิและใหข้อ้เสนอแนะแก่ผูเ้รยีน 
 8.  องค์ประกอบด้ำนบทบำท คุณสมบัติที่ผู้บริหารสายปฏิบัติการธุรกิจค้าปลีก
จ าเป็นต้องมสี าหรบัการเป็นผูส้อนงาน ซึง่จะช่วยใหส้ามารถสอนงานไดอ้ย่างมคีุณภาพและสมัฤทธิ ์
ผล ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
  8.1  บทบาทผู้ประสานสมัพนัธ ์คอื การที่ผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกีสามารถ
แสดงถงึการเป็นตวัแทนขององค์กร เสรมิสรา้งความเขา้ใจระหว่างพนักงานกบัองค์กร สรา้งความ
เขา้ใจอนัดรีะหว่างหน่วยงาน มทีกัษะด้านการฟังและการตัง้ค าถามที่สามารถเขา้ใจความต้องการ
ของพนกังานได ้
  8.2 บทบาทผู้สร้างแรงจูงใจ คอื การที่ผู้บรหิารสายปฏบิตัิการธุรกิจค้าปลกีสามารถ
กระตุน้ใหพ้นกังาน มคีวามกระตอืรอืรน้และความพรอ้มทีจ่ะเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ ๆ อยู่เสมอ สรา้งขวญัและ
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ก าลงัใจที่ดใีนการท างาน แสดงออกถึงความสนใจที่จะพฒันาความสามารถและศักยภาพในการ
ท างานของพนกังาน  
   8.3 บทบาทผูส้อน/ผูถ่้ายทอดความรู ้คอื การที่ผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิค้าปลกีมี
ความสามารถในการถ่ายถอดความรู ้มคีวามรูใ้นงานและสามารถอธบิายการท างานเป็นขัน้ตอน มี
ความเขา้ใจในความแตกต่างของบุคคล เขา้ใจการใหผ้ลยอ้นกลบัมบีุคลกิภาพทีด่ ี
 9.  ประสิทธิภำพของรปูแบบกำรสอนงำนส ำหรบัผู้บริหำรสำยปฏิบติักำรธุรกิจค้ำ
ปลีก หมายถึง อัตราส่วนผลการเรยีนรู้ของผู้เข้ารบัการอบรมตามรูปแบบการสอนงานส าหรบั
ผู้บรหิารสายปฏบิตัิการค้าปลกีที่พฒันาขึน้ ซึ่งวดัได้จากคะแนนการตอบแบบทดสอบระหว่างการ
อบรมและหลงัการอบรม โดยใหม้ปีระสทิธภิาพตามเกณฑ ์85/85 

  85 ตวัแรก หมายถงึ ค่าประสทิธภิาพของกระบวนการ โดยคดิจากค่าคะแนนเฉลีย่ของ
จ านวนค าตอบทีผู่้เขา้รบัการอบรมตามรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิค้า
ปลกี ตอบถูกตอ้งจากการท าแบบทดสอบระหว่างการอบรม ไมน้่อยกว่ารอ้ยละ 85 

  85 ตัวหลงั หมายถึง ค่าประสิทธิภาพของผลลพัธ์ โดยคิดจากค่าคะแนนเฉลี่ยของ
จ านวนค าตอบทีผู่เ้ขา้รบัการอบรมตามรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิปลกี
ตอบถูกตอ้งจากการท าแบบทดสอบหลงัการอบรมทัง้หมด ไมน้่อยกว่ารอ้ยละ 85 
 10. ประสิทธิผลของรูปแบบกำรสอนงำนส ำหรบัผู้บริหำรสำยปฏิบติักำรธุรกิจค้ำ 
หมายถงึ ผลสมัฤทธิด์้านการสอนงานของผู้บรหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิค้าปลกีภายหลงัจากได้รบั
การฝึกอบรมตามรูปแบบที่ผู้วิจยัพฒันาขึ้น โดยผู้บรหิารสายปฏบิตัิการธุรกิจค้าปลกีที่ได้รบัการ
พฒันามคีวามรูค้วามเขา้ใจในหลกัและวธิกีารสอนงานทีถู่กต้อง มีเทคนิควธิกีารต่างๆ ในการสอน
งาน มทีศันคติที่ดีต่อการสอนงานเพิ่มมากขึ้น รวมถึงมคีวามสามารถในการจดัการความรู้ที่จะ
น ามาใช้เป็นองค์ประกอบของการสอนงานได้อย่างถูกต้องแม่นย าเป็นที่ประจกัษ์แก่ผู้บรหิารสาย
ปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกีและผูไ้ดร้บัการสอนงาน โดยประเมนิจาก ผลสมัฤทธิท์างการเรยีนของผูเ้ขา้
อบรมตามรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตัิการธุรกิจค้าปลกีก่อนการฝึกอบรมและ
หลงัการอบรม และความพงึพอใจต่อรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตัิการธุรกจิค้า
ปลกีของผูเ้ขา้รบัการอบรมจากแบบสอบถามความพงึพอใจต่อรปูแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิาร
สายปฏบิตักิาร  

 11. แบบทดสอบก่อนกำรอบรมและหลงักำรอบรม หมายถึง แบบทดสอบวัด
ผลสมัฤทธิท์างการเรยีน เป็นเครื่องมอืทีใ่ชป้ระเมนิความรูข้องเขา้รบัการอบรมตามรปูแบบการสอน
งานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ 

 12. กำรฝึกอบรม คอื กระบวนการพฒันาบุคลากรที่มกีารจดัการเรยีนรูอ้ย่างเป็นระบบ 
โดยมวีตัถุประสงค์เพื่อพฒันาความรู้ ความเข้าใจ ทกัษะ ความสามารถ และเจตคต ิรวมทัง้ความ
ตระหนักและสรา้งแรงจงูใจอันจะช่วยปรบัปรุงและพฒันาไปในทางที่ดขี ึน้ และเปลีย่นแปลงทศันคต ิ
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พฤตกิรรม ความรูส้กึของผู้เขา้รบัการฝึกอบรม ตลอดจนสามารถน าความรูใ้นเรื่องนัน้ไปใช้ในการ
ปฏบิตัภิาระหน้าทีไ่ดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

 
สมมติฐำนกำรวิจยั 
 1. รูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตัิการธุรกิจค้าปลกีมปีระสทิธภิาพตาม
เกณฑ ์85/85 
 2.  ผู้บรหิารสายปฏิบตัิการธุรกิจค้าปลีกที่ได้รบัการฝึกอบรมตามรูปแบบการสอนงาน
ส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี มผีลสมัฤทธิท์างการเรยีนตามรปูแบบการสอนงานหลงั
การฝึกอบรมสงูกว่าก่อนการฝึกอบรม 
 3.  ความพงึพอใจต่อรูปแบบการสอนงานของผู้บรหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิค้าปลกีอยู่ใน
ระดบัมาก 
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กรอบแนวคิดของกำรวิจยั  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
  
 
 
 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 

รปูแบบกำรสอนงำนส ำหรบัผูบ้ริหำร
สำยปฏิบติักำรธรุกิจค้ำปลีก 

ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  
1. องคป์ระกอบดา้นกระบวนการ 

ประกอบดว้ย การเตรยีมการ เน้ือหาและ
การเรยีนรู ้การฝึกปฏบิตั ิและการ

ประเมนิผล 
2. องคป์ระกอบดา้นบทบาท ประกอบดว้ย 
บทบาทผูป้ระสานสมัพนัธ ์บทบาทผูส้รา้ง
แรงจงูใจ บทบาทผูส้อน/ผูถ่้ายทอดความรู ้

 
 
 

แนวคดิเกีย่วกบั 
การฝึกอบรมของ   

Allen and Ken (1970), 
Nadler (1989), Sisson 
(2001), สมติ สชัฌกุร 

(2547),  อาภรณ์ ภู่วทิยา
พนัธ ์(2548), สายณัห ์

พานิช (2548), สมชาต ิกจิ
ยรรยงคแ์ละอรจรยี ์ณ 
ตะกัว่ทุ่ง (2550), 

เพญ็จนัทร ์สงัขแ์กว้ 
(2554) 

 

แนวคดิ/ทฤษฎกีารเรยีนรู้
ผูใ้หญ่  ของ Knowles 
(1990), Lindeman 

(1970), Roger (1951) 
 

แนวคดิการสอนงาน    
Sange (1999), Renton 
(2009), Jacobs (2014),  
สรุพล พยอมแยม้ (2541), 

สมชาต ิกจิยรรยงค ์
(2545), สมติ สชัฌกุร 

(2547), วชิยั               
โถสวุรรณจนิดา (2556) 

ทดสอบประสิทธิภำพของรปูแบบกำร
สอนงำนส ำหรบัผูบ้ริหำรธรุกิจค้ำปลีก 

ประเมินประสิทธิผลของรปูแบบ        
กำรสอนงำนส ำหรบัผูบ้ริหำรธรุกิจค้ำ

ปลีก  
 
 
 

แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันา
รปูแบบ ของ Willer. 

(1986), บุญชม ศรสีะอาด 
และนิภา  ศรไีพโรจน์ 
(2531), ขวญัฟ้า รงัสยิา
นนท ์(2552), จริาภรณ์ 

พมิใจใส (2553), กาญจนา 
จนัทรป์ระเสรฐิ 

(2554),พจิติรา ทสีกุะ 
(2556), นงเยาว ์         

สมพทิยานุรกัษ ์(2559) 
 



บทท่ี  2 
การทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 การวิจยัครัง้นี้ ผู้วิจยัได้ศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวข้องเพื่อเป็นแนวทางในการ
พฒันารปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกีในประเดน็ต่างๆ ดงันี้ 
 1.  แนวคดิทฤษฎกีารเรยีนรูผู้ใ้หญ่ 
  1.1  แนวคดิการเรยีนรูผู้ใ้หญ่ 
  1.2  ทฤษฎกีารเรยีนรูผู้ใ้หญ่ 
  1.3  แรงจงูใจในการเรยีนรูผู้ใ้หญ่ 
 2.  แนวคดิการฝึกอบรม 
  2.1  ความหมายของการฝึกอบรม  
  2.2  ความส าคญัของการฝึกอบรม 
  2.3  ประโยชน์ของการฝึกอบรม 
  2.4  วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม 
  2.5  ประเภทของการฝึกอบรม 
  2.6  กระบวนการในการฝึกอบรม 
 3.  แนวคดิเกีย่วกบัการสอนงาน  
  3.1  ความหมายของการสอนงาน 
  3.2  วตัถุประสงคข์องการสอนงาน 
  3.3  ความส าคญัของการสอนงาน  
  3.4  ประโยชน์ของการสอนงาน 
  3.5  การสอนงานผูใ้หญ่วยัท างาน 
  3.6  เทคนิคการสอนงานใหม้ปีระสทิธภิาพ  
  3.7  บทบาทหน้าทีข่องหวัหน้างาน 
  4. แนวคดิเกีย่วกบัรปูแบบและการพฒันารปูแบบ 
  4.1  ความหมายของรปูแบบ 
  4.2  ประเภทของรปูแบบ 
  4.3  การพฒันารปูแบบ 
 5.  โครงสรา้งการบรหิารและการด าเนินงานธุรกจิคา้ปลกี 
 6.  งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งทัง้ในประเทศและต่างประเทศ 
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1. แนวคิดทฤษฎีการเรียนรู้ผูใ้หญ่ 
 1.1 แนวคิดการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 
 ในการเรยีนรูข้องผูใ้หญ่มนีกัวชิาการไดน้ าเสนอแนวคดิไวห้ลากหลาย ดงันี้ 
 ศรวีสัตะวะ (Shrivastave. 1983:17-28) ไดก้ล่าวถงึ การเรยีนรูผู้ใ้หญ่ไวด้งันี้ ผูเ้รยีนเป็น
ขมุความรูท้ีม่คี่า นกัการศกึษาหรอืนกัฝึกอบรมตอ้งเชื่อว่าบุคคลสามารถเรยีนรูเ้พื่อบรรลุความส าเรจ็
ไดห้ลายอยา่ง ทีจ่ะเปลีย่นสภาพชวีติของพวกเรา และช่วยใหเ้ขาไดค้วบคุมชวีติของเขาเอง "คนเป็น
ขมุความรูท้ีม่ ัง่คัง่ทีสุ่ดส าหรบัการเรยีนรู"้ 
   1. การเรยีนรูต้้องสมัพนัธ์กบัชวีติ คนเราจะพบความหมายของตนและความสมัพนัธ์
ของความคดิ เริม่จากความคดิ ปัญหาหรอืสถานการณ์ที่ผู้เรยีนคุน้เคย การศกึษาผู้ใหญ่จะช่วยให้
เชื่อมประสบการณ์ของบุคคลต่อสถานการณ์ทีเ่ป็นเป้าหมาย ประชาชนจะรูค้วามเป็นจรงิดว้ยตนเอง 
และหาสาเหตุจากจดุทีมุ่ง่ไปสู่การวางแผนปฏบิตัเิพื่อเปลีย่นแปลงสภาพการณ์ 
   2. การศกึษาจะยดัเหยยีดไมไ่ด ้ผูใ้หญ่สามารถระบุความต้องการทีจ่ะเรยีนรูแ้ละท าดว้ย
ตนเองได ้เนื้อหาทีจ่ะเรยีนรูต้อ้งมาจากความตอ้งการของชุมชน และวธิกีารจะต้องอยู่บนพืน้ฐานของ
การเคารพซึ่งกนัและกนัระหว่างผู้เรยีนและผู้ฝึกอบรม การเรยีนไม่สามารถยดัเหยยีดให้แก่ใครได ้
แต่ผูเ้รยีนสามารถถูกส่งเสรมิใหเ้รยีนรูไ้ด ้
   3. ผู้เรยีนควรมสี่วนร่วม การเรยีนรูเ้ป็นกระบวนการที่มชีวีติชวีา ถูกจดัในบรรยากาศ
ของการเปิดเผยและการส่งเสรมิการมสี่วนร่วมไม่ใช่เป็นแค่ "เขา้ไปมสี่วนร่วม" ในโครงการในตอน
แรกเท่านัน้ แต่ต้องทุกกระบวนการตัง้แต่การวางแผน การก าหนดการ เลอืกวธิกีารประเมนิตนเอง
การประเมนิแบบมสี่วนร่วมของการเรยีนรู้ส าคญัเพราะจะท าให้เกิดการต่อเนื่องและส่งเสรมิการ
ปฏบิตัต่ิอไป 
   4. ประชาชนเรียนรู้ได้ดีที่สุดจากการกระท า สิ่งที่ได้ยิน ได้อ่าน หรืออภิปราย ดู
เหมอืนว่าจะไม่จรงิเท่ากบัการเรยีนรู ้ซึ่งน าไปสู่กจิกรรมโดยทนัท ีไม่เพยีงแต่ท าใหเ้กดิความจดจ่อ
เท่านัน้ แต่จะช่วยให้เกดิความรูใ้นตวัทกัษะส่วนใหญ่ได้จากการกระท า มพีลงัในการเรยีนรูร้่วมกนั 
ประชาชนพฒันาความคิดสร้างสรรค์และพลงัโดยการท างานร่วมกันในการค้นหาและแก้ปัญหา
รว่มกนั ผูใ้หญ่ควรไดร้บัการสนบัสนุนจากคนอื่นในการเรยีนรูร้ว่มกนั 
   5. ผู้ใหญ่เรียนรู้ได้ดีที่สุดเมื่อไม่อยู่ภายใต้แรงกดดัน การมีส่วนร่วมจะยากเมื่อมี
ขอ้จ ากดัด้านการเงนิ ทางกาย หรอืทางสงัคม การเมอืง การฝึกอบรมต้องยอมรบัอุปสรรคเหล่านี้ 
และพยายามขจดัอุปสรรคในทางทีเ่หมาะสมต่อสถานการณ์ทอ้งถิน่ การเรยีนรูเ้กดิขึน้เมื่อผูเ้รยีนไม่
อยูภ่ายใตแ้รงกดดนั 
   6. ความส าเรจ็จะเป็นแรงเสริมการเรยีนรู ้เมื่อคนเราส าเรจ็ในกจิกรรมหนึ่ง เกดิความ
พอใจ เกดิความมัน่ใจ และมแีรงจงูใจกจ็ะเขา้ไปมสี่วนร่วมมากขึน้ การเรยีนทีเ่ริม่จากปัญหาต่างๆ ที่
พบอยูก่่อนเป็นการดทีีสุ่ด ถ้าเขาแก้ปัญหาไดก้จ็ะมพีลงัเผชญิปัญหาอื่น การเรยีนรูจ้ะเป็นไปอย่างดี
ถา้มปีระสบการณ์มาก 
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 โนวลส ์ (Knowles.1990: 23) มคีวามเชื่อพืน้ฐานเกี่ยวกบัการเรยีนรูข้องผูใ้หญ่ 4 ประการ 
ดงันี้ คอื 
   1. ความคดิเกี่ยวกบัตนเอง (self concept) ความคดิเกี่ยวกบัตนเองเป็นสิง่ส าคญั 
ประการแรก เนื่องจากผู้ใหญ่มคีวามเคารพนับถือตนเอง ผู้ใหญ่รู้ว่าตนเองมคีวามสามารถในการ
ตดัสนิใจและมคีวามเชื่อมัน่ว่าตนเองจะสามารถลขิติชวีติของตนเองได ้ควบคุมตนเองได ้เมื่อตกอยู่
ในสถานการณ์ใดๆ กต็ามจะสามารถแก้ปัญหาไดเ้อง ดงันัน้การสอนหรอืการฝึกอบรมผูใ้หญ่ต้องใช้
ให้เหมาะสมกบัอายุ การมอบหมายงานจะต้องให้สอดคล้องตามความรบัผดิชอบ ให้โอกาสผู้ใหญ่
เป็นผูต้ดัสนิใจและแก้ปัญหาโดยใช้ความสามารถตามวยัวุฒแิละสตปัิญญาโดยอสิระนับว่าเป็นวธิทีี่
เหมาะสมที่สุด ในทางตรงกนัข้าม ผู้ใหญ่ส่วนมากจะเกิดความรูส้กึไม่สบายใจถ้าตนเองต้องเป็นผู้
คอยพึง่พาผูอ้ื่นอยูเ่สมอ 
   2. ประสบการณ์ (experiences) หมายถงึ การเพิม่ประสบการณ์ของแต่ละคนใหม้ากขึน้ 
ในดา้นแหล่งขอ้มลูต่างๆ ดว้ยวธิกีารเรยีนรูแ้บบใหม่คอื การช่วยเหลอืตนเอง ดว้ยเทคนิคการอาศยั
ประสบการณ์เดมิเป็นฐานใหรู้จ้กัการวเิคราะหป์ระสบการณ์เดมิของตนอง การอภปิราย การร่วมมอื
กนัท างาน บทบาทสมมต ิฝึกภาคสนาม ท างานเป็นคณะ และวธิกีารเรียนรูด้ว้ยการลงมอืกระท า ไม่
ใชว้ธิกีารบรรยายหรอืเอาภาพยนตรม์าใหดู้ 
   3. ความพรอ้มในการเรยีนรู ้(readiness to learn) หมายถงึ วุฒภิาวะของแต่ละบุคคล 
ความพร้อมในการเรยีนรู้ของแต่ละคนจะมมีากขึ้นเรื่อยๆ ตามสดัส่วนของการเจรญิเติบโตของ
ร่างกายและความกดดนัทางวชิาการ ตลอดจนความต้องการหรอืแรงกดดนัทางสงัคม เกี่ยวกบัการ
แสดงบทบาทของบุคคลในแต่ละชุมชน ถ้ามองในลกัษณะที่ให้ผู้เรยีนเป็นศูนยก์ลางจะดูที่ "ความ
ตอ้งการ" เพราะผูเ้รยีนจะตอ้งพฒันาตนเองทีจ่ะตอ้งเขา้ไปมสี่วนรว่มแสดงบทบาทในฐานะสมาชกิ 
   4. หลกัเบื้องต้นแห่งการเรยีนรู ้(orientation to learning) ผูใ้หญ่เขา้มาเรยีนเพราะ
ต้องการรบัรูป้ระสบการณ์ใหม่ๆ เพื่อน าไปใชแ้ก้ปัญหาในชวีติประจ าวนั เป็นการเรยีนรู ้ปัญหาเป็น
ศูนยก์ลาง (problem centered) 
 บรู๊กฟิลด ์(Glickman; et al. 1995: 80-81; citing Brookfield. 1986) ไดเ้สนอหลกัการ
ส าคญัในการส่งเสรมิการเรยีนรูข้องผูใ้หญ่ไวด้งันี้ คอื 
  1. การมสี่วนร่วมในการเรยีนรูข้องผูใ้หญ่เป็นไปดว้ยความสมคัรใจ การบงัคบัควบคุม        
ไมส่ามารถจงูใจใหผู้ใ้หญ่มสี่วนรว่มในการปฏบิตังิานได ้
  2. การปฏบิตัิงานที่มปีระสทิธภิาพของผู้ใหญ่จะเกิดขึน้เมื่อมกีารยอมรบันับถอื ให้
คุณค่า    แก่กนัและกนัภายในกลุ่ม 
  3. การสนบัสนุนการเรยีนรูข้องผูใ้หญ่ คอื การเขา้ไปร่วมมอืและผูส้นับสนุนต้องร่วมกนั
รบัผดิชอบในการก าหนดวตัถุประสงคก์ารเรยีนรูแ้ละการประเมนิผลการเรยีนรู ้
  4. การได้ปฏิบตัิและแสดงความคิดเห็น เป็นหัวใจของการสนับสนุนการเรียนรู ้                     
ทีม่ปีระสทิธภิาพทัง้ผู้ใหญ่และผูส้นับสนุนต้องมสี่วนร่วมในกจิกรรมร่วมกนัโดยตรง พรอ้มกบัมกีาร
ตอบสนองต่อกจิกรรมนัน้ 
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  5. การสนับสนุนการเรยีนรู ้ควรมเีป้าหมายเพื่อการเปลี่ยนแปลงให้เกดิความเคยชนิ         
กบัการตอบสนองดว้ยความคดิอยา่งมวีจิารณญาณ  
  6. เป้าหมายของการสนับสนุนการเรยีนรูข้องผูใ้หญ่ คอื การรกัษาไวซ้ึง่ความสามารถ        
ในการชีน้ าหรอืน าตวัเอง การใหอ้ านาจแก่ผูใ้หญ่เพื่อใหป้ฏบิตังิานเชงิรกุ 
 จากแนวคดิของนักวชิาการ สามารถสรุปแนวคดิการเรยีนรูผู้ใ้หญ่ได ้5 ดา้น ดงันี้ 1) ดา้น
ผูเ้รยีน ผูเ้รยีนสามารถชีน้ าตนเอง รบัผดิชอบต่อการเรยีนรูข้องตนเองและสามารถประเมนิผลตนเอง
ได ้2) ดา้นประสบการณ์ ผูใ้หญ่ใช้ประสบการณ์ของตนเองเป็นแหล่งสรา้งคุณค่าใหต้นเองและผูอ้ื่น 
และด้วยความแตกต่างของประสบการณ์ท าให้เกดิความหลากหลายในกลุ่มผู้ใหญ่ 3) ด้านความ
พรอ้มที่จะเรยีนรู ้โดยที่การเปลี่ยนแปลงช่วยกระตุ้นความพรอ้มที่จะเรยีนรู้ของผู้ใหญ่ 4) ด้าน
แนวทางการเรยีนรู้ ผูใ้หญ่ต้องการการเรยีนรู้ทีส่อดคลอ้งกบัการท างานในชวีติจรงิ 5) ดา้นแรงจงูใจ
ในการเรยีนรู ้ผู้ใหญ่มแีรงกระตุ้นจากภายใน ไดแ้ก่ ความรูส้กึว่าตนเองมคีุณค่า การยอมรบันับถอื 
คุณภาพชวีติทีด่ขี ึน้ ความมัน่ใจในตนเองซึง่เป็นส่วนช่วยในการส่งเสรมิใหเ้กดิการเรยีนรูข้องผูใ้หญ่ 
  
 1.2 ทฤษฎีการเรียนรู้ผูใ้หญ่ 
 ทฤษฎกีารเรยีนรูผู้ใ้หญ่ ไดม้นีักทฤษฎหีลายท่านไดใ้หน้ าเสนอทฤษฎกีารเรยีนรูผู้ใ้หญ่ ไว้
ดงันี้ 
 ลนิเดอแมน (Lindeman.1926: 20-26) ไดน้ าเสนอทฤษฏกีารเรยีนรูข้องผูใ้หญ่โดยสรุปได้
ดงันี้  
 1.  ผูใ้หญ่จะถูกกระตุ้นใหเ้รยีนต่อเมื่อเขามคีวามต้องการ ความสนใจและคดิว่าการเรยีนรู้
นัน้จะตอบสนองความตอ้งการของเขาได ้  
 2.  แนวการเรยีนรูข้องผูใ้หญ่จะมจีุดรวมอยู่ทีช่วีติ (Life Centered) ดงันัน้ วธิกีารเรยีนการ
สอนทีเ่หมาะสมส าหรบัผูใ้หญ่คอื การใชส้ถานการณ์ทีเ่กีย่วกบัชวีติไมใ่ช่เนื้อหาวชิา   
 3.  ประสบการณ์เป็นแหล่งที่มาของความรู้ที่มีคุณค่าที่สุดส าหรับผู้ใหญ่ ดังนั ้น วิธี
การศกึษาผูใ้หญ่คอื การวเิคราะหป์ระสบการณ์    
 4.  ผู้ใหญ่มคีวามต้องการอย่างลกึซึ้งที่จะเป็นผู้น าตนเอง ดงันัน้ บทบาทของผู้สอน คือ 
การร่วมกระบวนการแสวงหาความรูก้บัผู้เรยีนมากกว่าถ่ายทอดความรูข้องตนเองและประเมนิว่า
ผูเ้รยีนยอมรบัไปเท่าใด  
  5. ความแตกต่างในตวับุคคลแต่ละคนจะมมีากขึน้ตามอายุ ดงันัน้ การศกึษาผูใ้หญ่จะต้อง
ค านึงถงึความแตกต่างในเรือ่งวธิกีาร เวลา สถานที ่และอตัราความเรง่ในการเรยีนรูข้องผูใ้หญ่ 
 โนวล ์ (Knowles. 1990:31) ไดน้ าเสนอทฤษฎกีารเรยีนรูผู้ใ้หญ่สมยัใหม่ (Modern Adult 
Learning Theory) ไว ้ดงันี้ 
 1.  ความต้องการและความสนใจ (Needs and Interests) ผู้ใหญ่จะถูกชกัน าใหเ้กดิการ
เรยีนรูไ้ด้ด ีและมคีวามพึงพอใจต่อการเรยีนรูน้ัน้ ถ้าสิง่นัน้ตรงกบัความต้องการและความสนใจใน
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ประสบการณ์ทีผ่่านมาของผูใ้หญ่ ดงันัน้จงึควรมกีารเตรยีมความพรอ้มเพื่อการเริม่ต้นการเรยีนรูข้อง
ผูใ้หญ่อยา่งถูกตอ้งเหมาะเหมาะสม เพื่อใหเ้กดิการเรยีนรูท้ีม่ปีระสทิธภิาพ 
 2.  สถานการณ์ที่เกี่ยวขอ้งกบัการด าเนินชวีติผู้ใหญ่ (Life Situations) การเรยีนรูข้อง
ผู้ใหญ่จะได้ผลด ีหากมกีารจดัการให้ผู้ใหญ่เป็นศูนย์กลางในการเรยีนรู้ (Life-Centered) ดงันัน้
ผูจ้ดัการเรยีนรูค้วรจดัหน่วยการเรยีนทีเ่หมาะสมเพื่อใหเ้กดิการเรยีนรูแ้ละควรถอืเอาสถานการณ์ที่
เกีย่วขอ้งกบัชวีติผูเ้รยีนผูใ้หญ่เป็นส าคญั 
 3.  การวเิคราะหป์ระสบการณ์ (Analysis of Experience) เนื่องด้วยประสบการณ์ของ
ผูใ้หญ่ เป็นแหล่งการเรยีนรูท้ีม่คีุณค่ามากทีสุ่ดส าหรบัผู้ใหญ่ ดงันัน้หลกัส าคญัของการศกึษาผูใ้หญ่ 
คอื การวเิคราะหป์ระสบการณ์ของผูใ้หญ่แต่ละคนอยา่งละเอยีดในส่วนของประสบการณ์ทีจ่ะน ามาใช้
ในการเรยีนการสอนไดบ้า้ง แลว้น ามาใชใ้หเ้กดิประโยชน์ต่อไป 
 4.  การเป็นผูน้ าตนเองของผูใ้หญ่ (Self Directing) ความต้องการทีอ่ยู่ภายในส่วนลกึของ
ผู้ใหญ่ คอื การมคีวามต้องการที่จะสามารถน าตนเองได้ ดงันัน้บทบาทของผู้จดัการเรยีนรู้ผู้ใหญ่ 
หรอืนักการศกึษาผู้ใหญ่ จงึควรเป็นผู้มสี่วนร่วมในการค้นหาค าตอบร่วมกบัผู้เรยีนมากกว่าการท า
หน้าทีเ่ป็นผูส้่งผ่านหรอืเป็นสื่อสารความรู ้และท าหน้าทีป่ระเมนิผลผูเ้รยีน  
 5.  ความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual Difference) เมื่อมอีายุเพิม่มากขึน้ความ
แตกต่างระหว่างบุคคลจะมเีพิ่มมากขึ้น ดงันัน้การสอนนักศกึษาผู้ใหญ่ จะต้องมีการเตรยีมการใน
ดา้นนี้อย่างดแีละสิง่ส าคญัที่ต้องค านึงถงึคอืความสามารถในการเรยีนรู้ในแต่ละขัน้ของผู้ใหญ่ย่อม
เป็นไปตามความสามารถของผูใ้หญ่แต่ละคน  
 โรเจอร ์(ขนิษฐา จติรอรุณ 2540: 37-38: อ้างองิจาก Roger.1951:388-399) ไดเ้สนอ
ทฤษฎเีกีย่วกบัการเรยีนรูผู้ใ้หญ่ไว ้10 ประการ ดงันี้ 
 1. ไม่มผีู้สอน มเีพยีงผู้อ านวยความสะดวกในการเรยีนรู้ด้วยตนเอง เพราะทุกคนมี
ประสบการณ์ทีม่คี่าของตนเองเป็นพืน้ฐานอยู่ 
 2. ผูใ้หญ่จะเรยีนรูไ้ดม้าก หากรูว้่าสิง่ทีเ่รยีนรูน้ัน้เกดิประโยชน์กบัตนเอง 
 3. ผูใ้หญ่จะต่อตา้นหากกจิกรรมหรอืประสบการณ์นัน้ทีส่่งผลกระทบการต่อตนเอง 
 4. ผูใ้หญ่จะต่อตา้นหากถูกขม่ขู ่และจะยอมรบัหากรูส้กึปลอดภยั 
 5. การจดัการเรยีนรูส้ าหรบัผูใ้หญ่ มกีารอ านวยความสะดวกและยอมรบัความแตกต่างใน
ความสามารถดา้นการรบัรู ้ 
   6. การเรยีนรูท้ีส่ าคญัจะเกดิจากตวัผูเ้รยีนเอง (learning by doing) 
    7. ผูใ้หญ่ตอ้งการมสี่วนรว่มและรบัผดิชอบในกระบวนการเรยีนรู ้    
 8. ถา้ผูใ้หญ่เป็นผูร้เิริม่เรยีนรูด้ว้ยตวัเอง จะท าใหอ้ยากเรยีนรูเ้พิม่มากขึน้ตลอดเวลา 
   9. การทีใ่หผู้้ใหญ่ประเมนิผลการเรยีนรูด้ว้ยตนเอง จะช่วยใหม้คีวามคดิเป็นอสิระ เป็นตวั
ของตวัเอง และมคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค์ 
    10. การเรยีนรู้จะมปีระโยชน์มากที่สุด ต่อการมชีวีติอยู่ในปัจจุบนั กล่าวคอืการเรยีนรู้
เกีย่วกบักระบวนการเรยีนรู ้(Process of Learning) หรอือาจกล่าวแบบสรปุไดว้่า เรยีนรูไ้ดอ้ยา่งไร 
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 จากการศกึษาทฤษฎกีารเรยีนรูผู้ใ้หญ่ สามารถสรปุทฤษฎกีารเรยีนรูผู้ใ้หญ่ได ้4 ดา้น ดงันี้ 
1) ดา้นการเตรยีมการ การเตรยีมการเรยีนรูส้ าหรบัผูใ้หญ่จะต้องค านึงถงึคอืความสามารถในการ
เรยีนรูว้่าผู้ใหญ่ว่าในแต่ละขัน้ของการเรยีนรูย้่อมเป็นไปตามความสามารถของผู้ใหญ่แต่ละคน 2) 
ด้านเนื้อหาและและการจดัการเรยีนรู้  การจดัเนื้อหาและวธิกีารเรยีนรู้ โดยวธิกีารวเิคราะห์และ
คน้หาความจรงิจากประสบการณ์ เพราะประสบการณ์ของผูใ้หญ่ เป็นแหล่งการเรยีนรูท้ีม่คีุณค่ามาก
ทีสุ่ดส าหรบัผูใ้หญ่ ดงันัน้หลกัส าคญัของการศกึษาผูใ้หญ่ คอื การวเิคราะหป์ระสบการณ์ของผูใ้หญ่
เพื่อน าใช้ในการเรยีนการสอน และการจดัเนื้อหาหรอืกจิกรรมเพื่อการเรยีนรูค้วรให้อยู่ในขอบเขต
ของชวีติประจ าวนัทัง้ด้านการท างานละชวีติส่วนตวั  3) ด้านการฝึกปฏบิตัิ ด้วยผู้ใหญ่มคีวาม
ตอ้งการทีจ่ะเป็นผูช้ีน้ าตนเองมากกว่าทีจ่ะใหบุ้คคลอื่นชีน้ า ดงันัน้การอบรมใหค้วามรูก้บัผูใ้หญ่ควรมี
การจดักิจกรรมที่ให้เขาเรยีนรู้ด้วยตนเอง ฝึกปฏบิตัิจากการปฏบิตัิจรงิ ไม่ให้มคีวามรู้สกึหรอืถูก
กระท าในลกัษณะสอน, การสัง่หรอืบงัคบัให้ท า มอีสิระในการแสดงความคดิเห็น 4) ด้านการ
ประเมนิผล ดว้ยผูใ้หญ่มกีารเรยีนรูผ้่านประสบการณ์ ซึง่ประสบการณ์ของแต่ละบุคคลท าใหเ้กดิการ
เรยีนรู้ที่แตกต่างกัน ดงันัน้การประเมนิผลควรค านึงถึงการน าประสบการณ์มาใช้และการความ
แตกต่างระหว่างบุคคล 
 
 1.3 แรงจงูใจในการเรียนรู้ผูใ้หญ่ 
 การเรยีนรู้ของผู้ใหญ่มคีวามแตกต่างจากการเรยีนรูข้องเดก็ทัง้ในด้านเนื้อหาและวธิกีาร 
กล่าวคอื การเรยีนของเดก็จะเน้นเนื้อหาวชิาการ (subject-centered) โดยมจีุดมุ่งหมายทีจ่ะพฒันา
ดา้นต่างๆ เป็นการสรา้งความพรอ้มส าหรบัการเรยีนรูใ้นระดบัทีสู่งขึน้ไป หรอืเพื่อใชป้ระโยชน์ในวนั
ขา้งหน้า การเรยีนรูส้ าหรบัผูใ้หญ่มุง่ทีจ่ะน าความรูน้ัน้ไปใช้ในทนัทใีนปัจจุบนั การเรยีนรู้ผูใ้หญ่จงึมุ่ง
ทีก่ระบวนการแก้ปัญหา (problem-centered) ผูใ้หญ่เขา้ร่วมกจิกรรมการเรยีนรูเ้พื่อพฒันาความรู้
ความสามารถในการแก้ปัญหาในการด ารงชวีติของตน ความรูอ้ย่างเป็นระบบเกี่ยวกบัการศกึษา
ผูใ้หญ่ในประเทศของเรามน้ีอยมากเมื่อเทยีบกบัความรูเ้กี่ยวกบัเรื่องของเดก็ กล่าวไดว้่าเรายงัไม่ได้
ศกึษาเรื่องนี้กนัอย่างจรงิจงัทัง้ทฤษฎแีละหลกัการต่างๆ ล้วนแต่น ามาจากต่างประเทศแทบทัง้สิ้น 
ผูเ้รยีนทีเ่ป็นผูใ้หญ่ (adult learner) แตกต่างจากผูเ้รยีนทีเ่ป็นเดก็และวยัรุ่น ดงันัน้การจดัการศกึษา
ผู้ใหญ่จ าเป็นต้องท าความเขา้ใจเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการเรยีนรู้ของผู้ใหญ่ อุปสรรคที่ขดัขวางการ
เรยีนรูข้องผูใ้หญ่ (สุรเชษฐ เวชชพทิกัษ์. 2552: 3) และจากการศกึษาพบว่าไดม้นีักวชิาการศกึษา
ท าการศกึษาเกีย่วกบัแรงจงูใจในการเรยีนรูข้องผูใ้หญ่ไว้ดงันี้ 
 1. ฮูล (Houle. 1961: 82-83) ไดศ้กึษาเกี่ยวกบัแรงจงูใจที่ท าใหผู้้ใหญ่เขา้ร่วมกจิกรรม
ทางการศกึษาในปี 1961 โดยวธิกีารสมัภาษณ์อย่างลกึซึง้ (Houle's Depth Interview - Sensitive 
Study of the Motivations for Adult Learning) กบักลุ่มตวัอย่าง 22 คน พบว่าผู้ใหญ่ทีเ่ขา้ร่วม
กจิกรรมการศกึษาสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 3 ประเภท ดงันี้ 
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   1.1  ผูเ้รยีนทีมุ่่งเป้าหมาย (goal-oriented learners) หมายถงึผูเ้รยีนทีเ่ขา้ร่วมกจิกรรม
การศกึษาเพื่อสนองความตอ้งการเฉพาะอยา่งของตน เช่น การฝึกพูดต่อหน้าสาธารณชน การแก้ไข
ปัญหาครอบครวั และการพฒันาธุรกจิ ผู้เรยีนประเภทนี้ไม่ยดึตดิกบัสถาบนัใดสถาบนัหนึ่งหรอืกบั
วธิกีารใดวธิกีารหนึ่ง แต่จะมองหาสถาบนัหรอืวธิกีารทีค่ดิว่าจะตอบสนองความมุง่หมายของตนได ้  
   1.2  ผู้เรยีนที่มุ่งกิจกรรม (activity-oriented learners) หมายถึง ผู้เรยีนที่เข้าร่วม
กจิกรรมทางการศกึษาโดยมจีุดมุ่งหมายทางสงัคมมากกว่าความต้องการเรยีนรูห้รอืพฒันาทกัษะ
ของตนเองในเรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่างจรงิจงั ผู้เรยีนประเภทนี้เขา้มาเรยีนเพื่อจะได้พบปะผู้คน เพื่อ
หลกีหนีจากความเหงา ความเบื่อหน่าย หรอืความไมส่บายใจทีเ่กดิจากทีบ่า้นหรอืทีท่ างาน หรอืเพื่อ
หาคู่ครอง  
   1.3  ผูเ้รยีนที่มุ่งการเรยีนรู ้(learning-oriented learners) หมายถงึ ผู้เรยีนที่เขา้ร่วม
กจิกรรมทางการศกึษาเพราะมคีวามมุ่งมัน่ในการแสวงหาความรูแ้ละพฒันาตนเอง อยู่ตลอดเวลา มี
ความสม ่าเสมอในการเรียนรู้ ชอบท่องเที่ยวเพื่อเรียนรู้เรื่องใหม่ๆ จากสิ่งที่ได้พบเห็น กระทัง่
บางครัง้ตดัสนิใจเปลีย่นงานเพราะเหน็ว่างานใหมส่ามารถท าใหเ้ขาไดเ้รยีนรูม้ากขึน้ 
 2. ทฟั (Tough. 1968:1) ไดศ้กึษาโดยวธิกีารสมัภาษณ์เพื่อท าความเขา้ใจถงึแรงจงูใจทีท่ า
ให้ผูใ้หญ่เขา้ร่วมในโครงการศกึษาต่อเนื่อง และพบว่าผู้เรยีนที่เป็นผู้ใหญ่เกือบทุกคนมไิดเ้ขา้เรยีน
ด้วยเหตุผลจูงใจเพยีงอย่างเดยีว แต่มแีรงจูงใจหลายอย่างประกอบกนั ผู้ใหญ่ส่วนมากเข้าเรยีน
เพราะมคีวามต้องการทีจ่ะน าความรูห้รอืทกัษะไปใชผู้เ้รยีนทีเ่ป็นผูใ้หญ่บางคนรูว้่าตนเองจะต้องท า
หรอืไดร้บัมอบหมายงานใหม่ทีต่้องใชค้วามรูท้กัษะใหม่ๆ และผู้ใหญ่บางคนเขา้เรยีนเพราะต้องการ
ใชเ้วลาว่างใหเ้ป็นประโยชน์  
 3.  อคัฟอรด์ (Axford. 1969: 77) ได้ศกึษาพบว่า ปกตผิูใ้หญ่จะร่วมกจิกรรมดว้ยความ
พร้อมที่จะเรยีนรู้สูงถ้าเขามองเห็นความสมัพนัธ์ของความรู้ที่ได้กบัประสบการณ์เก่าหรอืกบัการ
น าไปใช้ในชวีติประจ าวนั แต่ถ้าไม่ เขาก็จะเลกิกลางคนั ฉะนัน้ ช่วงเวลาที่บุคคลมคีวามต้องการ
ทกัษะหรอืความรูท้ี่สามารถช่วยปรบัปรุงแก้ไขปัญหาในชวีติเขาได้ บุคคลนัน้จะมคีวามพรอ้มที่จะ
เรยีนมากทีสุ่ด  
 4.  เวอรเ์นอรแ์ละเดวสิสนั (Verner; & Davison 1971: 4) พบว่า ผูใ้หญ่โดยทัว่ไปจะเกดิ
แรงจงูใจทีจ่ะเรยีนรูเ้มือ่ตระหนกัถงึคุณค่าของสิง่ทีจ่ะเรยีนรูน้ัน้ ยอมรบัในสิง่ทีจ่ะเรยีนและวธิเีรยีน มี
ความตอ้งการทีจ่ะสรา้งสมัพนัธภาพกบัผูอ้ื่น และมคีวามมุง่หวงัในชวีติ  
 5.  เบอรเ์กส (เพญ็ศร ีทวสิุวรรณ 2558: 90; อ้างองิจาก Burgess. 1971) ชี้ให้เหน็ถึง
เหตุผลของการเขา้ร่วมกจิกรรมการศกึษาของผูเ้รยีนทีเ่ป็นผูใ้หญ่ว่าสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 7 กลุ่ม 
คอื 1) กลุ่มทีม่คีวามต้องการจะเรยีนรู ้2) กลุ่มทีม่คีวามต้องการทีจ่ะบรรลุเป้าหมายส่วนตวั 3) กลุ่ม
ที่มคีวามต้องการที่จะบรรลุเป้าหมายทางสงัคม 4)กลุ่มที่มคีวามต้องการที่จะบรรลุเป้าหมายทาง
ศาสนา 5) กลุ่มทีม่คีวามต้องการทีจ่ะหลบเลีย่งภาวการณ์ทีไ่ม่พงึพอใจ 6) กลุ่มทีม่คีวามต้องการที่
จะมสี่วนรว่มในกจิกรรม และ 7) กลุ่มทีม่คีวามตอ้งการทีจ่ะท าตามขอ้เรยีกรอ้งของผูอ้ื่น  
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 6. มอรส์ไตน์และสมารท์ (Morstain; & Smart. 1974: 83-89) ไดว้เิคราะหปั์จจยัในการเขา้
ร่วมการศกึษาของผูใ้หญ่ (the factor analysis of the educational participation scale - EPS) โดย
ทัง้สองพบว่าปัจจยัทีท่ าใหผู้ใ้หญ่เขา้รว่มในกจิกรรมการศกึษาม ี6 ประการ ดงันี้ 
   6.1  ความสมัพนัธ์ทางสงัคม (Social Relationships) ได้แก่ การได้พบปะผูค้น การ
สรา้งมติรภาพ การหาเพื่อนใหม ่การไดพ้บกบัเพศตรงขา้ม 
   6.2  ความคาดหวงัจากภายนอก (External Expectation) ได้แก่ การได้รบัค าแนะน า
จากบุคคลอื่น การสนองตอบต่อความคาดหวงัของผูอ้ื่นทีม่ต่ีอตวัเรา การท าตามค าแนะน าของบุคคล
อื่นทีม่อีทิธพิลต่อตวัเรา 
   6.3  สวสัดกิารสงัคม (Social Welfare) ได้แก่ การยกระดบัความสามารถของตวัเอง
เพื่อรับใช้เพื่อนมนุษย์ การเตรียมตัวเองเพื่อเป็นผู้ให้บริการแก่ชุมชน การเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถของตวัเองเพื่อเขา้ไปมสี่วนรว่มในกจิการต่างๆ ของชุมชน 
   6.4  ความก้าวหน้าในอาชพี (Professional Advancement) ได้แก่ การยกสถานะของ
ตวัเองในงานที่ท าให้สูงขึ้น การสร้างความมัน่คงให้กบัความก้าวหน้าในอาชพีของตน การรกัษา
ระดบัความสามารถในการแขง่ขนั 
   6.5  การหลกีหนีหรอืการกระตุ้น (Escape/Stimulation) ไดแ้ก่ การปลดเปลื้องตวัเอง
จากความเบื่อหน่าย การหยุดพกัชัว่ขณะจากกจิกรรมประจ าวนัที่บ้านหรอืที่ท างาน การหาบางสิง่
บางอยา่งมาสรา้งความแตกต่างใหแ้ก่ชวีติของตวัเอง 
   6.6  ความสนใจใคร่รู ้ (Cognitive Interest) ไดแ้ก่ การไดเ้รยีนเพยีงเพื่อใหไ้ดรู้ ้การหา
ความรูเ้พื่อตอบขอ้ขอ้งใจบางอยา่งของตน การสรา้งความพอใจใหก้บัตนเอง 
 7.  การศกึษาของคาร์ป, ปีเตอรส์นั และรอฟส์ (Cross 1981: 88-91; citing  Carp, 
Peterson; & Roelfs. 1974: 83-98) การศกึษาเรื่องเหตุผลแห่งการเรยีนรู ้(Reasons for Learning) 
ซึง่ท ากบักลุ่มตวัอย่างในวงกวา้ง โดยใชแ้บบสอบถาม (Survey Questionnaires) ให้ผูใ้หญ่ที่เป็น
ผู้เรยีนท าเครื่องหมายลงในรายการเหตุผล พบว่า เหตุผลในการเรยีนรูข้องผู้ใหญ่จากผู้ที่เหน็ด้วย
จ านวนมากไปสู่ผูท้ ีเ่หน็ดว้ยจ านวนน้อยเรยีงตามล าดบั ดงันี้ 
   7.1  เพื่อเป้าหมายทีเ่ป็นความรู ้(Knowledge Goals) ไดแ้ก่ การไดร้บัขอ้มูลข่าวสาร
หรอืความรู ้การสรา้งความพงึพอใจต่อความกระหายใคร่รู ้
   7.2  เพื่อเป้าหมายส่วนตวั (Personal Goals) ไดแ้ก่ การไดง้านใหม่ การก้าวหน้าใน
งานทีท่ าอยู ่การไดใ้บรบัรองหรอืประกาศนียบตัร การมปีรญิญา 
   7.3  เพื่อเป้าหมายของชุมชน (Community Goals) ไดแ้ก่ การเขา้ใจปัญหาของชุมชน 
การเป็นพลเมอืงด ีการแกปั้ญหาของชุมชน 
   7.4  เพื่อเป้าหมายทางศาสนา (Religious Goals) ได้แก่ การรบัใช้ศาสนาเพื่อการ
ยกระดบัจติใจใหส้งูขึน้ 
   7.5  เพื่อเป้าหมายดา้นการหลกีหนี (Escape Goals) ไดแ้ก่ การหลกีหนีจากความจ าเจ
ในชวีติ การหลกีหนีจากปัญหาส่วนตวั 
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   7.6  เพื่อเตมิเตม็ขอ้ผูกพนั (Obligation Fulfillment) ไดแ้ก่ การท าใหไ้ดต้ามขอ้ก าหนด
ในมาตรฐานการศกึษา การสรา้งความพงึพอใจใหแ้ก่นายจา้ง 
   7.7  เพื่อเตมิเตม็ชวีติตวัเอง (Personal Fulfillment) ไดแ้ก่ การเป็นสามภีรรยาหรอืพ่อ
แมท่ีด่ ีการเป็นบุคคลทีม่คีวามสุขในชวีติ 
   7.8  เพื่อความรูท้างวฒันธรรม (Cultural Knowledge) ไดแ้ก่ การศกึษาวฒันธรรมของ
ตนเอง 
 จากแนวคดิของนกัวชิาการ สามารถสรปุแนวคดิเกีย่วกบัแรงจงูใจการเรยีนรูผู้ใ้หญ่ ไดด้งันี้ 
แรงจงูใจในการเรยีนรูผู้ใ้หญ่เกดิจากการมคีวามต้องการทีจ่ะน าความรูห้รอืทกัษะไปใช้ในการพฒันา
ตนเอง การเข้าสงัคม การท างาน เช่น เมื่อได้รบัมอบหมายงานใหม่ที่ต้องใช้ความรู้ทกัษะใหม่ๆ 
ผูใ้หญ่บางคนเรยีนเพราะต้องการใชเ้วลาว่างใหเ้ป็นประโยชน์ การร่วมกจิกรรมของผูใ้หญ่จะเกดิขึน้
เขามองเหน็ความสมัพนัธข์องความรูท้ีไ่ด้กบัประสบการณ์เก่าหรอืกบัการน าไปใช้ในชวีติประจ าวนั 
ผูใ้หญ่โดยทัว่ไปจะเกดิแรงจงูใจทีจ่ะเรยีนรูเ้มื่อตระหนักถงึคุณค่าของสิง่ทีจ่ะเรยีนรูน้ัน้ ยอมรบัในสิง่
ทีจ่ะเรยีนและวธิเีรยีน มคีวามตอ้งการทีจ่ะสรา้งสมัพนัธภาพกบัผูอ้ื่น และมคีวามมุง่หวงัในชวีติ  
 
2. แนวคิดการฝึกอบรม 
 การบรหิารจดัการองค์กร ทรพัยากรทางการบรหิารที่มคีวามส าคญั 4 ประเภท ได้แก่ 
ทรัพยากรมนุษย์ (man) เงิน (money) วัสดุ อุปกรณ์ (material) และการบริหารการจัดการ 
(management) ทรพัยากรมนุษยถ์อืว่าเป็นทรพัยากรทางการบรหิารทีม่คีุณค่าทีสุ่ดในองคก์ร เพราะ
นอกจากจะใช้ความรู ้ความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์จากทรพัยากรมนุษยแ์ล้ว ทรพัยากร
มนุษยย์งัสามารถบรหิารจดัการทรพัยากรทางการบรหิารอื่นๆ ไดอ้กีดว้ย (กรีต ิยศยิง่ยง, 2552: 1) 
องค์กรต่างๆ จึงพยายามที่จะค้นหาทรพัยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพเข้ามาท างาน รวมถึงพัฒนา
ทรพัยากรมนุษยท์ีม่อียูใ่หม้ศีกัยภาพและขดีความสามารถในระดบัที่องคก์รตอ้งการ 
 การพฒันาทรพัยากรมนุษยถ์อืเป็นกจิกรรมทีม่คีวามส าคญัต่อการเพิม่ขดีความสามารถใน
การแข่งขนัและความอยู่รอดขององค์กร โดยเฉพาะอย่างยิง่ภายใต้สภาพแวดล้อมปัจจุบนัที่มกีาร
เปลีย่นแปลงอยูต่ลอดเวลา แต่ละองคก์รไดร้บัผลกระทบจากกระแสโลกาภวิฒัน์ การเขา้มาของคู่แข่ง
ขนัรายใหม ่ระบบการผลติสมยัใหม่ การพฒันาเทคโนโลยสีารสนเทศ ความต้องการทีเ่ปลีย่นไปของ
ลกูคา้ และความตอ้งการของแรงงานไมม่ากกน้็อย การพฒันาทรพัยากรมนุษยป์ระกอบดว้ยกจิกรรม 
4 ด้าน คอื การให้การศกึษา (education) การฝึกอบรม (training) การพฒันา (development) และ
การสรา้งการเรยีนรู ้(learning) (สุจติรา ธนานนัท.์ 2554: 11)  
 การฝึกอบรมเป็นวธิกีารที่ทุกส่วนงานให้ความส าคญัเป็นอย่างมากในสภาวการณ์ปัจจุบนั 
เนื่องจากได้เลง็เหน็ถงึความจ าเป็นที่ต้องพฒันาบุคลากรที่อยู่ในองค์กรอย่างต่อเนื่องเพื่อใหท้นัต่อ
ความเปลี่ยนแปลงทางด้านวทิยากรและเทคโนโลยใีหม่ๆ ตลอดจนความเปลี่ยนแปลงของสภาพ
เศรษฐกิจและสงัคมที่เป็นไปอย่างไม่หยุดยัง้ เพราะการฝึกอบรมถอืว่าเป็นส่วนส าคญัยิง่ที่จะช่วย
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เพิ่มพูนความรู้ พัฒนาทักษะ และการเปลี่ยนแปลงทศันคติ ให้เกิดแก่บุคลากรในองค์กร และ
นอกจากนี้ยงัสามารถช่วยบ ารุงขวญัและสรา้งความผูกพนัให้เกดิขึน้ระหว่างบุคลากรกบัองค์กรได้
เป็นอยา่งด ีการฝึกอบรมสามารถจดัใหแ้ก่บุคลากรทีอ่ยูใ่นองคก์รไดทุ้กระดบัตัง้แต่พนักงานระดบัต้น
จนถงึผูบ้รหิารสูงสุดขององคก์ร โดยหลกัแล้ว การพฒันาบุคลากรในองคก์รอาจด าเนินการไดห้ลาย
วธิแีล้วแต่ความเหมาะสมตามลกัษณะของงานและสภาพขององค์กร แต่การฝึกอบรมถอืได้ว่าเป็น
วธิกีารที่ดทีี่สุดวธิกีารหนึ่งที่จะช่วยใหก้ารพฒันาองค์กรบรรลุตามเป้าประสงคท์ี่ก าหนดไว ้(นิรนัดร ์
จลุทรพัย.์ 2554: 1)  
  
 2.1 ความหมายของการฝึกอบรม  
 การฝึกอบรมเป็นกจิกรรมหนึ่งของการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์โดยมุ่งใหบุ้คลากรมคีวามรู ้
ความสามารถและความช านาญ ตลอดจนมทีศันคติที่ดใีนการปฏบิตังิานโดยมนีักวชิาการหลายๆ 
ท่านไดใ้หค้วามหมายของการฝึกอบรมไว ้ดงันี้ 
 กูด้ (Good. 1973: 613) ไดใ้หค้วามหมายการฝึกอบรมว่า หมายถงึ กระบวนการใหค้วามรู ้
และฝึกทกัษะแก่บุคคล ภายใต้เงื่อนไขบางประการ โดยการจดัการฝึกอบรม ไม่ได้จดักระท าให้
ใหญ่โตเหมอืนกบัการจดัการเรยีนการสอน 
 บชี (Beach. 1975: 193) กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถงึ กระบวนการทีจ่ดัขึน้เพื่อให้
บุคคลไดเ้รยีนรู ้และมคีวามช านาญ เพื่อวตัถุประสงคใ์หบุ้คคลรูเ้รื่องหนึ่งเรื่องใดโดยเฉพาะหรอืเพื่อ
เปลีย่นพฤตกิรรม (Behavior) ของบุคคลไปในทางทีต่อ้งการ  
 โกลดส์เตยีน (Goldstein.1993: 18) และโดลาซนิสก ี(Dolasinski, 2004: 13) ทัง้ 2 ท่าน
กล่าวถงึความหมายทีส่อดคลอ้งกนัของการฝึกอบรม ซึง่สามารถสรุปไดด้งันี้ การฝึกอบรม (training)  
คือ กระบวนการจดัการเรียนการสอนอย่างเป็นระบบให้แก่บุคคลหรือกลุ่มบุคคล โดยมุ่งที่จะ
ก่อใหเ้กดิหรอืพฒันาความรู ้(knowledge - - K) ทกัษะ (skill - - S) และปรบัทศันคต ิ(attitude - - A) 
ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง หรอืหลายเรื่องประกอบกนั ตามความจ าเป็นที่สอดคล้องกบัภาระหน้าที่และ
ความรบัผดิชอบของ ผู้เขา้รบัการฝึกอบรมและจุดมุ่งหมายในการพฒันาองค์กร ซึง่รวมถงึการเพิม่
ศกัยภาพในการแขง่ขนัและการพฒันาอยา่งยัง่ยนืขององคก์รนัน้ 
 สมชาต ิกจิยรรยง และอรจรยี ์ณ ตะกัว่ทุ่ง (2550: 14) ไดอ้ธบิายถงึความหมายของการ
ฝึกอบรมไว้ว่า เป็นกระบวนการที่จะท าให้ผู้เขา้รับการอบรมเกิดความรู้ (knowledge) ความเขา้ใจ 
(understand) ความช านาญ (skill) และทศันคต ิ(attitude) ที่ดเีกี่ยวกบัเรื่องใดเรื่องหนึ่ง จนกระทัง้ผู้
เข้ารบัการอบรมเกดิการเรยีนรูห้รอืเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปตามวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม
อยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 
 สมคดิ บางโม (2554: 14) ได้อธบิายความหมายของการฝึกอบรมว่า การฝึกอบรม คอื
กระบวนการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานเฉพาะด้านของบุคคล โดยมุ่งเพิ่มพูนความรู ้
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(knowledge) ทกัษะ (skills) และทศันคติ (attitude) อันจะน าไปสู่การยกมาตรฐานการท างานให้
สงูขึน้ ท าใหบุ้คคลมคีวามเจรญิกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานและองคก์รบรรลุเป้าหมายทีก่ าหนดไว ้ 
 สุจติรา ธนานันท ์(2554: 24) ไดส้รุปว่า การฝึกอบรม คอื กระบวนการทีจ่ดัขึน้อย่างเป็น
ระบบเพื่อหาทางใหม้กีารเปลีย่นแปลงพฤตกิรรม รวมทัง้ทศันคตขิองพนักงานใหส้ามารถปฏบิตังิาน
ได้ดขีึน้ ซึ่งจะน าไปสู่การเพิม่ผลผลติและเกดิผลส าเรจ็ตามเป้าหมายขององค์กร การฝึกอบรมเป็น
กระบวนการที่จดัขึน้เพื่อให้บุคคลได้เรยีนรูแ้ละมคีวามช านาญเพื่อวตัถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ง
โดยมุ่งให้คนได้เกดิการเรยีนรู้เรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะและเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมของคน
ในทางทีต่อ้งการ  
 นิรนัดร์ จุลทรพัย์ (2554: 3) ได้สรุปว่า การฝึกอบรม หมายถึง กิจกรรมที่จดัขึ้นเพื่อ
ปรบัปรุงและเพิม่พูนความรู ้(knowledge) ทกัษะหรอืความช านาญ (skill) และทศันคต ิ(attitude) ที่
เหมาะสมให้เกดิขึน้แก่บุคลากรอนัจะน าไปสู่การเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมในลกัษณะที่สอดคล้องกบั
เป้าหมายขององค์กร (organization goal) และสภาพแวดล้อมโดยทัว่ไป (environment) เพื่อ
ยกระดบัมาตรฐานการท างานใหส้งูขึน้ และท าใหบุ้คลากรมคีวามเจรญิก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงานมาก
ยิง่ขึน้ 
 ชูชยั สมทิธไิกร (2556: 5) ทีก่ล่าวไว้ว่า การฝึกอบรม (training) คอื กระบวนการจดัการ
เรียนรู้อย่างเป็นระบบเพื่อสร้างหรือเพิ่มพูนความรู้ ( knowledge) ทักษะ (skill) ความสามารถ 
(ability) และเจตคติ (attitude) ของบุคลากรอันจะช่วยปรบัปรุงให้การปฏิบตัิงานมปีระสิทธิภาพ
สงูขึน้  
 จากการศึกษาข้างต้น  สามารถ สรุปความหมายของการ ฝึกอบรมได้ว่ า  คือ 
กระบวนการพฒันาบุคลากรที่มกีารจดัการเรยีนรู้อย่างเป็นระบบ โดยมวีตัถุประสงค์เพื่อพฒันา
ความรู ้ความเขา้ใจ ทกัษะ ความสามารถ และเจตคต ิรวมทัง้ความตระหนกัและสรา้งแรงจงูใจ อนัจะ
ช่วยปรบัปรงุ พฒันาไปในทางทีด่ขี ึน้และเปลีย่นแปลงทศันคต ิพฤตกิรรม ความรูส้กึของผูเ้ขา้รบัการ
ฝึกอบรม ตลอดจนสามารถน าความรู้ในเรื่องนั ้นไปใช้ในการปฏิบัติภาระหน้าที่ได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ 
  
 2.2 ความส าคญัของการฝึกอบรม 
 องคก์รต่างๆ ไมว่่าจากภาครฐับาล รฐัวสิาหกจิ ภาคเอกชน และในสถานศกึษาต่างๆ กใ็ห้
ความส าคญัในเรือ่งการฝึกอบรมเป็นอยา่งมาก และนบัวนัยิง่จะใหค้วามส าคญัเพิม่มากขึน้ ในรปูของ
การจดัตัง้หน่วยงานทีร่บัผดิชอบดา้นการฝึกอบรมขึน้ในองคก์ร หรอืส่งเสรมิใหบุ้คลากรมโีอกาสเขา้
รบัการฝึกอบรมทัง้ภายในประเทศหรอืต่างประเทศ บางองคก์รก าหนดงบประมาณเพื่อการฝึกอบรม
ไว้ถงึรอ้ยละ 15 ของงบประมาณทัง้หมด เพื่อช่วยใหม้องเห็นภาพความส าคญัของการฝึกอบรมได้
ชดัเจนยิง่ขึน้ (นิรนัดร ์จลุทรพัย.์ 2554:8) ไดม้นีกัวชิาการไดใ้หค้วามส าคญัของการฝึกอบรมไว ้ดงันี้ 
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 ซลิเบอรแ์มน  (Silberman. 1998: 8) ไดก้ล่าวถงึความส าคญัของการฝึกอบรมว่า การ
ฝึกอบรมช่วยเพิ่มทักษะในหน้าที่การงาน หลังจากการฝึกอบรมทุกครัง้ทุกองค์กรควรมีความ
คาดหวงัหรอืเป้าหมายในการเปลีย่นแปลงในการพฒันาของพนักงานแต่ละคน หากการฝึกอบรมมี
ประสิทธภิาพ สิง่ที่สามารถสะท้อนกลบัมาคอืการที่พนักงานน าเคล็ดลบัความรู้กลบัมาใช้ในการ
ท างาน สามารถปฏบิตังิานด้วยทกัษะทีเ่พิม่ขึน้ทัง้ในด้านการแก้ปัญหา ความคดิสรา้งสรรคร์วมถงึ
ความช านาญในการปฏบิตังิาน 
 โพลล ์(Poell, 2014: 216) ไดก้ล่าวถงึความส าคญัของการฝึกอบรมว่า การฝึกอบรมช่วย
สรา้งก าลงัใจและทศันคตทิี่ดใีนการท างาน นอกจากการฝึกอบรมในแต่ละหลกัสูตรจะสรา้งความรู้
ความช านาญทางวชิาการแก่พนกังานแลว้ยงัสามารถช่วยใหพ้นักงานรูส้กึผ่อนคลายจากสภาพวะตงึ
เครยีดที่เกิดจากการท างานและยงัสามารถเล็งเห็นว่าองค์กรนัน้มคีวามใส่ใจและพร้อมส่งเสริม
พนกังานใหม้คีวามกา้วหน้าในอาชพีการงาน ซึง่สามารถช่วยใหพ้นักงานมกี าลงัใจทีจ่ะท างานใหด้มีี
ประสทิธภิาพเพื่อองคก์ร 
  สมคดิ บางโม (2554: 15-16) กล่าวถึงความส าคญัของการฝึกอบรมไว้ว่า องค์กรต่างๆ 
จ าเป็นตอ้งจดัใหม้กีารฝึกอบรมเพราะ  
 1.  เพื่อความอยู่รอดขององค์กรเอง เพราะปัจจุบนัมีสภาพการแข่งขนัระหว่างองค์กร
รุนแรงมาก การฝึกอบรมจะช่วยใหอ้งคก์รเขม้แขง็และช่วยให้พนักงานมปีระสทิธภิาพในการท างาน
ยิง่ขึน้ 
 2.  เพื่อให้องค์กรเจรญิเตบิโต มกีารขยายการผลิต การขาย และการขยายงานดา้นต่างๆ 
ออกไป ในการนี้จ าเป็นตอ้งสรา้งบุคคลทีม่คีวามสามารถเพื่อทีจ่ะรองรบังานเหล่านัน้ 
 3.  เมื่อรบัพนักงานใหม่จ าเป็นต้องให้เขารู้จกัองค์กรเป็นอย่างดใีนทุกๆ ด้าน และต้อง
ฝึกอบรมให้รู้วธิ ีท างานขององค์กรแม้จะมปีระสบการณ์มาจากที่อื่นแล้วก็ตาม เพราะสภาพการ
ท างานในแต่ละองคก์รยอ่มแตกต่างกนั 
 4. ปัจจุบนัเทคโนโลยเีจรญิก้าวหน้าไปรวดเรว็มาก จงึจ าเป็นต้องฝึกอบรมพนักงานให้มี
ความรูท้นัสมยัเสมอ ถา้พนกังานมคีวามคดิลา้หลงั องคก์รกจ็ะลา้หลงัตามไปดว้ย 
 5.  เมื่อพนักงานท างานมาเป็นเวลานานจะท าให้เฉื่อยชา เบื่อหน่าย ไม่กระตอืรอืรน้ การ
ฝึกอบรมจะช่วยใหม้ปีระสทิธภิาพเพิม่ขึน้ 
 6.  เพื่อเตรยีมพนกังานส าหรบัรบัต าแหน่งใหมท่ีส่งูขึน้ โยกยา้ย หรอืแทนคนทีล่าออกไป 
 นิรนัดร ์จลุทรพัย ์(2554: 159-160) กล่าวว่า ความส าคญัของการฝึกอบรม ประกอบดว้ย 
 1.  สภาพแวดลอ้มในการท างานของแต่ละองคก์รมกัจะมคีวามแตกต่างกนั จงึเป็นการยาก
ที่สถาบนัการศึกษาต่างๆ สามารถที่จะผลติบุคลากรได้ตรงกับสภาพขององค์กรต่างๆ ได้อย่าง
เหมาะสม ดงันัน้ เพื่อเป็นการป้องกนัปัญหาทีจ่ะเกดิกบับุลากรทีเ่พิง่จะเริม่ตน้งานใหม่ ทางองคก์รจงึ
มคีวามจ าเป็นต้องฝึกอบรมก่อนเริม่ต้นปฏบิตังิาน (pre-service training) อาจจดัในรปูแบบของการ
ปฐมนิเทศ (orientation) หรอืการใหค้ าแนะน าการท างาน (induction training) เพื่อใหบุ้คลากรใหม่
ทราบถงึกฎหมาย ระเบยีบ ขอ้บงัคบัต่างๆ ที่เกี่ยวขอ้งกบัการปฏบิตังิาน และรวมทัง้ใหเ้กดิความรู้
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จกัคุ้นเคยกบัผู้ร่วมงาน สถานที่ที่จะท างาน เข้าใจถึงสทิธหิน้าที่ในฐานะที่เป็นสมาชกิขององค์กร 
วตัถุประสงคข์องหน่วยงาน และยงัเป็นการสรา้งขวญัก าลงัใจ ทศันคตทิีด่ใีหแ้ก่บุคลากรใหมไ่ดด้ว้ย 
 2.  ความเปลี่ยนแปลงทางด้านการจดัการ เศรษฐกิจ และสงัคม ทัง้ภายในประเทศและ
ต่างประเทศเป็นไปอย่างไม่หยุดยัง้ การเปลี่ยนแปลงภายในมกัเกิดจากนโยบายของรฐับาล ส่วน
ต่างประเทศได้มีการพัฒนาทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว เพื่อแข่งขัน
ขบวนการผลติและการจ าหน่าย ดว้ยเหตุผลทีว่่าบุคลากรทีป่ฏบิตังิานอยู่แลว้มคีวามจ าเป็นทีจ่ะต้อง
ไดร้บัการฝึกอบรมในระหว่างการท างาน (in-service training) เพื่อเป็นการช่วยแก้ไขปัญหาทีอ่าจจะ
เกดิขึน้จากการน าเครือ่งมอืเทคโนโลยใีหม่ๆ เขา้มาใชใ้นองคก์ร 
 3.  การฝึกอบรมเป็นการช่วยเสรมิสรา้งและพฒันาความรูใ้หแ้ก่บุคลากร โดยสามารถทีจ่ะ
น าความรูท้ี่ได้รบัจากการศกึษาในสถาบนัมาผสมผสานกบัความรูท้ี่ได้จากการฝึกอบรมในระหว่าง
การท างาน แลว้น าไปประยกุตใ์ชใ้นการปฏบิตัใิหม้ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ 
 4.  ในขณะทีบุ่คลากรปฏบิตังิานต าแหน่งเดมิไปไดร้ะยะหนึ่ง จะเริม่เกดิความ 
เคยชนิกบัการปฏบิตังิาน ความคดิสรา้งสรรค์ใหม่ๆ อาจไม่เกดิขึน้ หรอืเกดิการสบัเปลีย่นโยกยา้ย
ต าแหน่งงานใหม ่ทัง้สองกรณมีคีวามจ าเป็นทีจ่ะตอ้งไดร้บัการกระตุ้นขวญัก าลงัใจ โดยการฝึกอบรม
เพื่อใหไ้ดร้บัรูเ้ทคนิคแนวทางใหม่ๆ ในการปฏบิตังิาน 
 5.  ในกรณทีีบุ่คลากรไมส่ามารถจะปฏบิตังิานไดอ้ย่างเตม็ทีต่ามเป้าหมายทีว่างไว้หรอืเกดิ
อุบตัิเหตุบ่อยครัง้ เกิดการเจ็บป่วย ขาดงานบ่อยๆ ผลของงานต ่ากว่ามาตรฐาน การฝึกอบรม
สามารถช่วยแกไ้ขและลดปัญหาเหล่านี้ลงได ้
 6.  เมือ่พบว่าเกดิความเสยีหายขึน้บ่อยครัง้ อาจจะเป็นความสญูเสยีสิน้เปลอืงวตัถุดบิ หรอื
เกดิการช ารดุเสยีหายมากกว่าปกต ิควรรบีจดัฝึกอบรมขึน้โดยเรว็ 
 7.  เมื่อจ านวนบุคลากรและปรมิาณงานขยายตัวมากขึ้น อาจก่อให้เกิดปัญหา ในการ
ประสานงาน ท าให้งานไม่เสรจ็ตามก าหนดเวลา การฝึกอบรมจะสามารถช่วยแก้ไขปัญหาเหล่านี้    
ลงได ้
 จากการศกึษาข้างต้น สามารถสรุปความส าคญัของการฝึกอบรมได้ดงันี้ การฝึกอบรมมี
ความส าคัญในการช่วยลดปัญหาจากการท างาน ประโยชน์ที่สามารถเห็นชัดจากการฝึกอบรม
โดยเฉพาะหน่วยงานทีเ่กีย่วกบัการปฏบิตักิาร คอืการลดความผดิพลาดในการท างาน ซึง่ท าใหร้ะบบ
การท างานในภาพรวมสามารถด าเนินการได้อย่างราบรื่นและมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ทุกองค์กร
ต่างใหค้วามส าคญัในเรื่องของการฝึกอบรม เมื่อองคก์รไดม้กีารบรรจุบุคลากรเขา้มาปฏบิตังิานใหม ่
การปรบัเปลีย่นเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง หรอืการโยกยา้ยงานกต็าม เพื่อใหบุ้คคลดงักล่าวไดม้คีวามรู ้
ความเขา้ใจ ทกัษะและความสามารถในงานที่ต้องรบัผดิชอบจงึจ าเป็นที่จะต้องได้รบัการฝึกอบรม
เพื่อเตรยีมความพรอ้มรองรบักบัภารกจิดงักล่าวขา้งต้น โดยเฉพาะอย่างยิง่เรื่องของการฝึกอบรม
เกี่ยวกบัด้านเทคโนโลย ีเพราะเนื่องจากเทคโนโลยปัีจจุบนัเปลี่ยนแปลงเรว็มาก หากบุคลากรใน
องคก์รไดเ้รยีนรูเ้รว็เท่าใดกย็ิง่ท าใหอ้งคก์รนัน้ก้าวทนัต่อความเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ 
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 2.3 ประโยชน์ของการฝึกอบรม 
 การฝึกอบรมเป็นวธิหีรอืกระบวนการเพิม่พูนความรู ้ทกัษะ และพฒันาฝีมอื ในการท างาน
สร้างสมรรถนะของคนในองค์กร ตลอดจนเปลี่ยนแปลงทศันคติของบุคลากรในทางที่ดีขึ้น การ
ฝึกอบรมเป็นกรรมวธิชี่วยแกไ้ขปัญหาและปรบัปรงุคุณภาพงานดขีึน้ เพื่อใหบุ้คลากรสามารถท างาน
ในต าแหน่งหน้าทีใ่นปัจจบุนัอยา่งมปีระสทิธภิาพ และใชข้ดีความสามารถอยา่งเตม็ที ่จงึต้องเขา้ใจว่า
การฝึกอบรมจะมผีลอย่างไรต่อองคก์ร เป็นการเพิม่ความรู ้ความสามารถ และท าใหเ้กดิทศันคตทิีด่ ี
และถูกต้องต่อองคก์ร ในองค์กรปัจจุบนัเลง็เหน็ว่าการฝึกอบรมมคีวามส าคญัและจ าเป็นก่อให้เกดิ
ประโยชน์ต่อองค์กร ในการป้องกนัปัญหาซึ่งจะเกิดในอนาคต และแก้ปัญหาบางประการในการ
ปฏบิตังิานของการท างานเท่ากบัเพิม่พูนความรู ้สรา้งขวญัและก าลงัใจในการท างานของบุคลากร
เพื่อลดความสิ้นเปลอืง ป้องกนัอุบตัเิหตุในการท างาน เกดิความเขา้ใจซึง่กนัและกนั เป็นการสรา้ง
ความสามคัค ีเปิดโอกาสใหม้สี่วนร่วมต่อ การท างานเพื่อจะน าไปปฏบิตัแิละเกดิประสทิธภิาพต่อไป 
และไดม้นีกัวชิาการไดก้ล่าวถงึประโยชน์ของการฝึกอบรม ไวด้งันี้   
 ทว ีมณสีาย และจารรีกัษ์ วรีะหงส ์(2547: 188-191) อธบิายถงึประโยชน์ของการฝึกอบรม
ว่าม ี14 ขอ้ ดงัต่อไปนี้ 
 1.  เพื่อสนองความต้องการก าลงัคน (meeting manpower) เมื่อองค์กรมคีวามต้องการ
บุคคลที่มีทกัษะ มีฝีมอื มคีวามช านาญเพื่อปฏิบตัิงานให้มีประสิทธิภาพ ก็จ าเป็นต้องคดัเลือก
ผู้สมคัรงานที่มคีวามรู้ความสามารถ มฝีีมอืในการท างานเท่านัน้ มใิช่การบรรจุใครก็ได้เข้ามาใน
ต าแหน่งทีว่่างอยู ่และท างานไปตามสตปัิญญาความสามารถ ความรูท้ีม่อียู ่ผูท้ ีค่ดัเลอืกเขา้มาเมื่อยงั
มคีวามรูค้วามสามารถไม่เพยีงพอไม่ถงึระดบัที ่พงึพอใจ หรอืต้องการเพิม่ทกัษะใหสู้งขึน้ จงึต้องมี
การฝึกอบรมขึน้ 
 2.  เพื่อลดเวลาการเรยีนรูใ้ห้สัน้เข้า (reduce learning time) เมื่อการเรยีนการสอน การ
ฝึกหดัปฏิบตัิได้ท าอย่างมรีะบบและระเบียบ ผู้สอนให้ความรู้ความสามารถในการถ่ายทอดและ
ฝึกอบรม ผู้เรยีนย่อมฝึกฝนและเรยีนรูไ้ด้เรว็กว่าเรยีนรูด้้วยตนเอง หาวธิเีรยีนเองหรอืโดยการลอง
ผดิลองถูก ซึง่ท าใหเ้สยีเวลาและสิน้เปลอืง 
 3.  เพื่อปรบัปรุงความสามารถในการท างานให้สูงขึน้ ( improved performance) ในการ
จดัการท างานผดิๆ ถูกๆ หรอืท าไปอย่างไม่มคีวามรูค้วามสามารถ หรอืมคีวามสามารถ ฝีมอื นิสยั
การท างานต ่า วธิกีารฝึกอบรมจะช่วยสอนและฝึกใหเ้ขาเหล่านัน้ไดพ้ฒันาความสามารถและฝีมอืให้
สงูขึน้รวมทัง้ผูท้ีท่ างานอยูแ่ลว้หากตอ้งการปรบัปรงุฝีมอืเทคนิคการท างานใหส้งูขึน้กเ็ขา้รว่มได้ 
 4.  เพื่อลดความสิน้เปลอืง (reduce wastage) การท างานไมเ่ป็น ไม่เรยีบรอ้ย ชกัชา้ ท าให้
เกดิการสิน้เปลอืงวสัดุ แรงงาน เสยีเวลา เสยีโอกาส นบัว่าเป็นค่าใชจ้่ายอนัมหาศาลที่ต้องสูญเสยีไป 
ตรงกนัขา้มถา้พนกังานไดร้บัการฝึกอบรม มคีวามสามารถ ในการท างานไดอ้ย่างถูกต้องรวดเรว็ จะ
ตดัรายจ่ายสิน้เปลอืงนี้ออกไปกลายเป็นก าไร องคก์รหน่วยงาน จงึจะต้องด าเนินการฝึกอบรมอย่าง
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ต่อเนื่องเป็นปีอย่างมปีระสทิธภิาพ เพื่อประหยดัค่าใชจ้่ายดงักล่าว ลดต้นทุนการผลติ และประหยดั
ค่าใชจ้า่ยในการบรกิารลกูคา้ 
 5.  เพื่อลดการขาดลางาน (less absenteeism) สาเหตุที่ท าให้พนักงานอยู่กับบ้าน 
โดยเฉพาะผูเ้ขา้ท างานใหม่ เนื่องจากเกดิความอดึอดัใจ ท างานไม่ได ้ไม่รูว้่าจะท าอย่างไรดจีงึจะไม่
ถูกต าหนิว่ากล่าวจากนายจ้าง เนื่องจากไม่ได้รบัการสอน บอกกล่าว แนะน าให้ความรูใ้นการที่จะ
ท างานนัน้ๆ จงึมคีวามรูส้กึว่าไม่อยากไปท างาน ที่ท างานไม่มคีวามสุขเท่าที่บ้าน ถ้ามโีอกาสขาด
งานลางานไดก้จ็ะท า 
 6.  เพื่อลดอุบตัิเหตุ (fewer accidents) อุบตัิเหตุที่เกิดขึ้นกบัพนักงานที่ไม่ได้รบัการ
ฝึกอบรมจะสูงเป็น 3-4 เท่าของผูท้ี่ไดร้บัการฝึกอบรม กฎหมายที่เกี่ยวกบัสุขภาพ ชวีติ และความ
ปลอดภยัจงึระบุชดัถงึความรบัผดิชอบของหน่วยงาน โรงงานจะต้องจดัการฝึกอบรมให้พนักงาน 
องคก์รจะไดร้บัประโยชน์เนื่องจากพนักงานขาดงานน้อย เพราะการหมุนเวยีนเขา้ออกและอุบตัเิหตุ
ลดลง 
 7.  เพื่อลดการลาออกของพนักงาน (reduce labor turnover) ถงึแมว้่าในขอ้นี้จะไม่แสดง
ให้เห็นได้ชดัเจน แต่จากผลการวจิยัพบว่า พนักงานที่ได้รบัการฝึกอบรมแล้วจะมกีารลาออกน้อย
กว่าพวกที่มไิด้รบัการฝึกอบรมเท่าตวั และองค์กรใดที่จดัการฝึกอบรมมกัเป็นองค์กรที่ได้จดัการ
บรหิารบุคคลอยา่งมรีะบบ มรีะเบยีบ และมนีโยบายทีท่ าใหผู้ท้ างานเกดิความรูส้กึมัน่คงและก้าวหน้า
ด้วย การสรา้งบรรยากาศการท างาน การหล่อหลอมทศันคตทิี่ถูกต้องเหมาะสมจะท าให้พนักงาน
ทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจใหแ้ก่หน้าทีข่องตน 
 8.  เพื่อประโยชน์แก่พนักงานผูร้บัการอบรมเอง (benefits to employee) ฝีมอืการท างาน
ของพนักงานที่สูงขึน้ย่อมเป็นที่ต้องการของตลาดท างาน ท าให้เป็นผู้น าทัง้ในหน่วยงานและนอก
หน่วยงาน พนักงานทีไ่ดร้บัการฝึกปรอืมาเป็นอย่างดแีลว้ย่อมจะไดร้บัค่าจา้งทีสู่งกว่าสามารถเลอืก
หน่วยงานได้มากกว่า มผีู้ต้องการตวัมากกว่า รายได้ดกีว่า ครอบครวัสบายขึน้ ท างานอย่างมัน่ใจ 
ภาคภมูใิจ รกังานมากขึน้ 
 9.  ใช้วธิกีารฝึกอบรมที่ถูกวธิจีะช่วยให้พนักงานท างานด้วยความมัน่ใจ มปีระสทิธภิาพ 
ผลงาน ผลผลติมคีุณภาพสงูขึน้ ความผดิพลาดน้อยลง 
  10. ความสมัพนัธ์กบัประชาชนลูกค้าบรกิารดขีึ้น การบ่น การต่อว่าต่อขาน การรอ้งทุกข์
ของลูกค้า ฯลฯ จะน้อยลง เป็นผลมาจากการที่พนักงานท างานด ีผลงานด ีผลผลติด ีเป็นการสรา้ง
ความนิยมใหแ้ก่หน่วยงาน บรษิทัไปในตวั 
  11. ประหยดัเงนิที่จะรัว่ไหลได้มาก อาท ิค่าใช้จ่ายเกี่ยวกบัเครื่องมอื วสัดุ ค่าใช้จ่ายต่อ
หน่วยลดลงแต่ก าไรมากขึน้ โอกาสทีจ่ะสญูเสยีอยา่งอื่นลดลงอยา่งมาก 
  12. เพื่อขจดัปัญหาในการทีต่้องจา้งพนักงานทีม่ฝีีมอืดมีาท างาน ซึง่ในบางช่วงระยะเวลาที่
หาคนยากและต้องให้เงนิเดอืนสูง แต่การฝึกอบรมจะช่วยสร้างดาวรุ่งให้คนในหน่วยงานมคีวาม
เชีย่วชาญและมฝีีมอืสงูขึน้ในตวั เป็นการเรง่และส่งเสรมิประสทิธภิาพ ขวญัและก าลงัใจดกีว่า 
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  13. การฝึกอบรมจะช่วยส่งเสรมิงานนิเทศ (supervision) ใหบ้รรลุผล เป็นการประสานงาน
กบัเจ้าหน้าที่นิเทศหรอืหวัหน้างาน เป็นการแก้ปัญหาที่แท้จรงิและได้ผลกว่า เป็นการปรบัปรุง
บรหิารระบบโครงสร้างและกระบวนการท างาน ช่วยให้พนักงานเข้าใจจุดประสงค์ นโยบาย การ
ด าเนินงาน กฎ ระเบยีบของหน่วยงาน เป็นการสร้างทศันคติและความสมัพนัธ์ที่ดต่ีอหน่วยงาน 
องคก์ร 
  14. เพื่อช่วยใหห้น่วยงานไดป้รบัตวัดขีึน้ ใหเ้ขา้กบัการผนัแปรทางเศรษฐกจิและการคา้ใหม ่
เทคโนโลยปัีจจบุนัและทีจ่ะมมีาในอนาคต สามารถใชโ้อกาสและสิง่อื่นๆ ทีค่วรใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ได้
ดกีว่า อาท ิค าแนะน า ปรบัปรุงแก้ไขงานจากพนักงานในการปรบัปรุงแผนก โรงงาน ธุรกิจ การ
บรหิารงานทีม่ปัีญหาอยู ่
 
 สมชาต ิกจิยรรยง และอรจรยี ์ณ ตะกัว่ทุ่ง (2550: 15-16) ไดก้ล่าวถงึประโยชน์ของการ
ฝึกอบรมไว ้3 ระดบั คอื  
 1.  ประโยชน์ในระดบัพนกังาน 
   1.1  ช่วยส่งเสรมิความรูแ้ละความเขา้ใจ ซึง่เป็นการเพิม่คุณค่าแก่ตนเอง 
    1.2  ช่วยลดอุบตัเิหตุหรอืการท างานทีผ่ดิพลาด 
    1.3  ช่วยทบทวนแนวคดิและทศันคต ิ
    1.4  ช่วยเสรมิสรา้งทกัษะและทบทวนความสามารถทีส่งูขึน้ 
 2.  ประโยชน์ในระดบัผูบ้งัคบับญัชา 
    2.1  ช่วยท าใหเ้กดิผลงานทีด่ขี ึน้เมือ่ตระหนกัในบทบาทหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบ 
    2.2  ช่วยลดปัญหาและแกไ้ขงานทีผ่ดิพลาด 
    2.3  ช่วยเสรมิสรา้งภาวการณ์เป็นผูน้ าทีเ่ก่งงาน เก่งคน และเก่งคดิ 
 3.  ประโยชน์ในระดบัหน่วยงาน/องคก์ร 
    3.1  ช่วยลดค่าใชจ้า่ยทางดา้นแรงงาน 
    3.2  ช่วยลดความสญูเสยีวสัดุ อุปกรณ์ และค่าใชจ้า่ยต่างๆ 
    3.3  ช่วยเพิม่ผลผลติทัง้ทางตรงและทางออ้ม 
    3.4  ช่วยประหยดัค่าใชจ้า่ยในส านกังาน 
 สมคดิ บางโม (2554:16) ไดก้ล่าวถงึการฝึกอบรมว่ามปีระโยชน์ต่อ  ทุกฝ่าย ดงันี้ 
 1.  ระดบัพนักงานหรอืผู้เข้ารบัการฝึกอบรม การฝึกอบรมมปีระโยชน์คอื ช่วยส่งเสรมิ
ความรูค้วามเขา้ใจ ซึง่เป็นการเพิม่คุณค่าแก่ตนเอง ท าใหเ้กดิความมัน่ใจในการปฏบิตังิาน ช่วยลด
อุบตัิเหตุหรอืการท างานผดิพลาด เมื่อพนักงานเข้าใจระบบการท างานที่ชดัเจนและถูกต้อง ช่วย
ทบทวนแนวความคดิและเจตคต ิท าใหเ้กดิความสนใจงานในหน้าทีจ่นเกดิความรกัในอาชพีของตน 
ช่วยเสรมิสรา้งทกัษะและความสามารถทีสู่งขึน้ การท างานจะประสบความส าเรจ็ดว้ยความรวดเรว็ 
ท าใหเ้กดิแรงเสรมิและก าลงัใจ ในการท างาน ช่วยใหม้โีอกาสไดพ้ฒันาความทนัสมยัและเพิม่ 
วทิยฐานะตนเองจะท าใหก้า้วหน้าในต าแหน่งการงานในโอกาสต่อไป 
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 2.  ระดบัผู้บงัคบับญัชา การฝึกอบรมมปีระโยชน์คือ ช่วยท าให้เกิดผลงานที่ดีขึ้น เมื่อ
ตระหนกัในหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบส่งผลใหก้ารบรหิารจดัการ การสัง่การสนองนโยบายองคก์รได้
อย่างมปีระสทิธภิาพ ช่วยลดปัญหาและแก้ไขงานที่ผดิพลาดท าให้งานมคีุณภาพมากขึ้น ช่วยลด
ภาระในการปกครอง การบงัคบับญัชา การควบคุมการปฏบิตังิานช่วยเสรมิสรา้งภาระการเป็นผูน้ าที่
เก่งงาน เก่งคน เก่งคดิ ช่วยประหยดัเวลา ในการสอนงานและการแนะน างาน 
 3.  ระดบัองค์กรหรอืหน่วยงาน การฝึกอบรมมปีระโยชน์ต่อองค์กร คอื ช่วยลดค่าใช้จ่าย
ทางดา้นแรงงาน การจา้งแรงงานและการจ่ายค่าตอบแทนพนักงาน ช่วยลดค่าสูญเสยีวสัดุอุปกรณ์ 
และค่าใชจ้่ายต่างๆ ด้านสาธารณูปโภคโดยองค์กรขององค์กร ช่วยเพิม่พูนผลผลติทัง้ทางตรงและ
ทางออ้มขององคก์ร ช่วยใหป้ระหยดัค่าใชจ้า่ยในส านกังาน ช่วยลดอุบตัเิหตุจากการท างาน 
 4.  ระดบัประเทศชาต ิการฝึกอบรมในองค์กรเป็นการยกระดบัคุณภาพของประชากรไป
ดว้ย เนื่องจากการฝึกอบรมทีอ่งคก์รเป็นผูอ้อกค่าใชจ้่ายเท่ากบัเป็นการยกระดบัการศกึษาและฝีมอื
แรงงานของประชาชน โดยทีร่ฐัไมต่อ้งสญูเสยีงบประมาณแต่อยา่งใด 
 ชชูยั สมทิธไิกร (2556: 18-19) ไดน้ าเสนอประโยชน์ของการฝึกอบรมที ่Johnson.(1976);  
McGehee; & Thayer. (1961) กล่าวไว ้ดงันี้ 
 1.  ช่วยพฒันาความรู ้ทกัษะ ความสามารถ และเจตคตขิองพนักงาน การฝึกอบรมจะช่วย
ปรบัปรุงใหพ้นักงานมคีุณสมบตัทิีจ่ าเป็นต่อการท างานดขีึน้กว่าเดมิอนัจะส่งใหผ้ลผลติเพิม่สูงขึน้ใน
ดา้นของปรมิาณและคุณภาพ 
 2.  ช่วยลดค่าใชจ้า่ยดา้นค่าจา้งแรงงาน โดยการลดปรมิาณเวลาทีใ่ชใ้นการผลติสนิคา้หรอื
บรกิาร แต่ยงัไดส้นิค้าและบรกิารที่มปีรมิาณและคุณภาพคงเดมิ นอกจากนัน้ยงัลดเวลาที่ใช้ในการ
พฒันาพนกังานทีข่าดประสบการณ์ เพื่อใหม้ผีลการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัทีน่่าพงึพอใจ 
 3.  ช่วยลดตน้ทุนการผลติ โดยการลดปรมิาณสนิคา้ทีผ่ลติอยา่งไมไ่ดม้าตรฐาน 
 4.  ช่วยลดค่าใช้จ่ายดา้นการบรหิารบุคคล โดยการลดอตัราการลาออกจากงาน การขาด
งาน การมาท างานสาย อุบตัเิหตุ การรอ้งทุกข ์และสิง่อื่นๆ ทีบ่ ัน่ทอนประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
 5.  ช่วยลดค่าใช้จ่ายในการให้บรกิารแก่ลูกค้า โดยการช่วยปรบัปรุงระบบการให้บรกิาร
หรอืส่งสนิคา้ 
 6.  ช่วยพฒันาพนกังานเพื่อใชเ้ป็นก าลงัทดแทนในอนาคต การฝึกอบรมบุคลากรจะช่วยให้
องคก์รมกี าลงัทดแทนไดท้นัท่วงท ีกรณทีีม่พีนกังานบางส่วนเกษยีณ หรอืลาออกจากการท างาน 
 7.  ช่วยตระเตรยีมพนักงานก่อนการก้าวขึน้ไปสู่ต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้น การฝึกอบรมจะ
ช่วยใหพ้นักงานที่ไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งใหม่ มคีวามพรอ้มและสามารถปรบัตวัใหเ้ขา้กบัต าแหน่ง
หน้าทีใ่หมไ่ดอ้ยา่งเหมาะสม 
 8.  ช่วยขจดัความลา้หลงัดา้นทกัษะ เทคโนโลย ีวธิกีารท างาน และการผลติ การฝึกอบรม
จะช่วยใหพ้นกังานองคก์รหรอืมคีวามรูท้ีท่นัต่อการเปลีย่นแปลงของโลก และช่วยใหอ้งคก์รสามารถ
แขง่ขนักบัผูอ้ื่นได ้
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 9.  ช่วยให้การประกาศใช้นโยบายหรอืข้อบงัคบัขององค์กร ซึ่งได้รบัการแก้ไขหรอืร่าง
ขึน้มาใหมเ่ป็นไปอยา่งราบรื่น 
 10. ช่วยปรบัปรุงและพฒันาความสมัพนัธ์ระหว่างพนักงานในองค์กร รวมทัง้ช่วยเพิม่พูน
ขวญัและก าลงัใจในการปฏบิตังิานของพนกังานดว้ย 
 จากการศกึษาขา้งต้น สามารถสรุปประโยชน์ของการฝึกอบรมได้ดงันี้ 1) ประโยชน์ต่อ
พนักงาน ท าใหพ้นักงานเขา้ใจถงึขอบเขตหน้าที่ เป้าหมาย ความต้องการคาดหวงัขององคก์รและ
หวัหน้างาน รบัรูปั้ญหาหรอือุปสรรคทีเ่กดิขึน้ในการท างานรว่มกนั มโีอกาสรบัรูจุ้ดแขง็ หรอืขอ้ดขีอง
ตน รวมถึงจุดอ่อนหรอืสิง่ที่ต้องพฒันาปรบัปรุง ช่วยตอบสนองให้พนักงานบรรลุเป้าหมายของ
ตนเองตามทีก่ าหนดไว้ 2) ประโยชน์ต่อผูบ้รหิารหรอืหวัหน้างาน ช่วยแบ่งเบาภาระงานเนื่องจาก
พนกังานสามารถท างานไดอ้ย่างถูกต้อง ผูบ้รหิารหรอืหวัหน้างานมเีวลาในการคดิพจิารณาปรบัปรุง
ระบบงาน ขัน้ตอน และวธิกีารท างานใหม้ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ สามารถรบัรูค้วามต้องการหรอืสิง่
ทีพ่นักงานคาดหวงั รวมทัง้รบัรูปั้ญหาหรอือุปสรรคที่เกดิขึน้ในการท างานของพนักงาน และช่วย
สร้างสมัพนัธภาพที่ดใีนการท างานระหว่างหวัหน้างานและพนักงาน เนื่องจากมกีารพูดคุยและ
ปรกึษาหารอืกนัมากขึน้ เป็นการลดอตัราการลาออกของพนักงานใหน้้อยลง 3)ประโยชน์ต่อองคก์ร 
คอืช่วยให้องค์กรจะมผีลการปฏบิตัิงานที่เป็นไปตามความคาดหวงัหรอืมากกว่าความคาดหวงัที่
ตอ้งการ ไมว่่าจะเป็นก าไร รายได ้ยอดขาย ส่วนแบ่งทางการตลาด ผลผลติ และจ านวนลูกคา้ทีเ่พิม่
มากขึน้ รวมทัง้ต้นทุน หรอืค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน และขอ้ร้องเรยีนของลูกค้าที่ลดลง ช่วยลด
ค่าใชจ้่ายทางดา้นแรงงาน การจา้งแรงงานและการจ่ายค่าตอบแทนพนักงาน ช่วยลดค่าสูญเสยีวสัดุ
อุปกรณ์ และค่าใช้จ่ายต่างๆ ด้านสาธารณูปโภคโดยองค์กรขององค์กร ช่วยเพิ่มพูนผลผลิตทัง้
ทางตรงและทางอ้อมขององค์กร ช่วยให้ประหยดัค่าใช้จ่ายในส านักงาน ช่วยลดอุบตัิเหตุจากการ
ท างาน 
 
 2.4 วตัถปุระสงคข์องการฝึกอบรม 
 ส าหรบัวตัถุประสงคก์ารอบรม ไดม้นีกัวชิาการกล่าวถงึวตัถุประสงคข์องการอบรม ไวด้งันี้  
 แวก็เลย ์และเลทแฮม (Wexley; & Latham. 2002: 35) ไดก้ล่าวถงึวตัถุประสงคข์องการ
อบรมไว ้3 ประการส่วน ดงันี้ 
 1.  เพื่อเสรมิสรา้งความรูค้วามเขา้ใจใหแ้ก่บุคลากร (Self – Awareness) ในแต่ละระดบั
เกี่ยวกบั กฎหมาย กฎเกณฑ์ ระเบียบข้อบงัคบั และหน้าที่ความรบัผดิชอบของแต่ละหน่วยงาน 
รวมทัง้หลกัการบรหิาร การจดัการ รปูแบบการบรหิารของผูบ้รหิาร เพื่อก่อใหเ้กดิความเขา้ใจซึง่กนั
และกนั ตลอดจนการปรบัปรุงบุคลากรเกี่ยวกบัแนวทางปฏบิตัใิห้เป็นไปตามนโยบายของผู้บรหิาร 
และรวมทัง้เป็นการใหค้วามรูค้วามเขา้ใจถงึสภาวะทางการเมอืง เศรษฐกจิ และสงัคม แก่บุคลากร
ดว้ย 
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 2.  เพื่อเพิม่ทกัษะความช านาญ (Job Skills) ใหแ้ก่บุคลากรอย่างใดอย่างหนึ่งหรอืมากกว่า 
ซึ่งเป็นจุดหมายที่ส าคญัของการฝึกอบรมที่มมีาช้านานแล้ว เช่น ทกัษะการใช้เครื่องคอมพวิเตอร ์
การจดัล าดบัความส าคญัของงาน เป็นตน้ 
 3.  เพื่อเพิม่แรงจงูใจบุคลากรใหป้ฏบิตังิานในหน้าทีใ่หด้ขี ึน้ (Motivation) ซึง่การฝึกอบรม
โดย ทัว่ไปมกัจะเน้นเฉพาะจดุมุง่หมาย เพื่อปรบัปรงุแกไ้ขความรูค้วามเขา้ใจเกี่ยวกบัการปฏบิตังิาน 
และการเพิม่ทกัษะความช านาญแต่มกัจะละเลยเรื่องการจงูใจบุคลากรใหป้ฏบิตังิานในหน้าทีใ่หด้ขี ึน้
ทัง้ทีก่ารจงูใจบุคลากรเป็นเรือ่งส าคญั  
 เซชกนิ (Sashkin. 2014: 62) อธบิายว่า การฝึกอบรมมวีตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาบุคลากรให้
มศีกัยภาพสงูขึน้ในระยะยาว มุง่พฒันางานและพฒันาบุคลากรสู่ความเป็นเลศิขององคก์รโดยรวม  
 สมคดิ บางโม (2554: 14-15) ไดจ้ าแนกวตัถุประสงคใ์นการฝึกอบรมได ้4 ประการ ดงันี้ 
 1.  เพื่อเพิม่พูนความรู ้(knowledge) ใหม้คีวามรู ้หลกัการ ทฤษฎ ีแนวคดิในเรื่องทีอ่บรม
เพื่อน าไปใชใ้นการท างาน 
 2.  เพื่อเพิม่พนูความเขา้ใจ (understand) เป็นลกัษณะทีต่่อเนื่องจากความรู ้กล่าวคอื เมื่อ
รูใ้นหลกัการและทฤษฎแีล้วสามารถตคีวาม แปลความ ขยายความ และอธบิายให้คนอื่นทราบได ้
รวมทัง้สามารถน าไปประยกุตไ์ด ้
 3.  เพื่อเพิม่พูนทกัษะ (skill) ทกัษะ คอื ความช านาญหรอืความคล่องแคล่วในการปฏบิตัิ
อยา่งใดอยา่งหนึ่งไดโ้ดยอตัโนมตั ิเช่น การใชเ้ครือ่งมอืต่างๆ การขบัรถ การขีจ่กัรยาน เป็นตน้ 
 4.  เพื่อเปลีย่นแปลงเจตคต ิ(attitude) เจตคตหิรอืทศันคต ิคอื ความรูส้กึทีด่หีรอืไม่ดต่ีอสิง่
ต่างๆ การฝึกอบรมมุ่งให้เกดิหรอืเพิม่ความรูส้กึที่ดต่ีอองค์กร ต่อผู้บงัคบับญัชา ต่อเพื่อนร่วมงาน 
และต่องานที่มหีน้าที่รบัผดิชอบ เช่น ความจงรกัภกัดต่ีอบริษัท ความภาคภูมใิจต่อสถาบนั ความ
สามคัคใีนหมูค่ณะ ความรบัผดิชอบต่องาน ความเอาใจใส่ต่องาน และความกระตอืรอืรน้ เป็นตน้  
 สุจติรา ธนานนัทร ์(2554: 47) ไดอ้ธบิายถงึวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมว่าเป็นการแก้ไข
ปัญหาที่ได้เกิดขึ้นเมื่อการด าเนินงานของหน่วยงานหรอืองค์กรมีปัญหาเกิดขึ้น สามารถส ารวจ
คน้พบได้ หรอืเป็นทีป่รากฏชดัแจง้ว่าเป็นความจ าเป็นทีจ่ะต้องแก้ปัญหาดงักล่าวดว้ยการฝึกอบรม 
และการฝึกอบรมมีวัตถุประสงค์เพื่อป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรม ซึ่งมกัจะเกิดขึ้นเมื่อมแีผนหรอืมคีวามคาดหมายว่าจะมกีารเปลี่ยนแปลงตวับุคคล หรอื
วิธีการปฏิบัติงานในหน่วยงาน และบุคลากรที่มีอยู่เดิม ในปัจจุบันยงั ไม่สามารถรองรับการ
ปฏบิตังิานใหมน่ัน้ได ้ 
 จากการศกึษาขา้งต้น สามารถสรุปวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรมได้ดงันี้ การฝึกอบรมมี
วตัถุประสงค์เพื่อให้บุคลากรในสงักัดได้มคีวามรู้ ความเข้าใจ ทกัษะ ทศันคติ และปรบัเปลี่ยน
พฤติกรรม ซึ่งเป็นเรื่องของตวับุคคลที่องค์กรคาดหวงั นอกจากนี้ในเรื่องของความก้าวหน้าหรอื
ความเจรญิเติบโตขององค์กรมวีตัถุประสงค์เพื่อให้สินทรพัย์ขององค์กรคงทนถาวร สามารถใช้
ปฏบิตังิานไดย้าวนาน ซึง่จะน าไปสู่ผลผลติขององคก์รมกี าไรหรอืมมีลูค่ามากขึน้ 
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 2.5 ประเภทของการฝึกอบรม 
 การจดัแบ่งประเภทของการฝึกอบรมสามารถจดัแบ่งประเภทไดห้ลายลกัษณะแตกต่างกนั
ไป เช่น แบ่งตามลกัษณะของหลกัสูตร แบ่งตามลกัษณะขององค์กรหรอืตามจ านวนผู้เขา้รบัการ
ฝึกอบรม ตลอดจนการเลอืกใชเ้ทคนิคและวธิกีารฝึกอบรมให้สอดคลอ้งกบัลกัษณะความตอ้งการของ
การฝึกอบรมนัน้ๆ ส าหรบัประเภทของการฝึกอบรมไดม้นีกัวชิาการน าเสนอไว ้ดงันี้ 
 จงกลนี ชุติมาเทวินทร์ (2544: 10-11) ได้แบ่งประเภทของการฝึกอบรมออกเป็น 4 
ประเภท สามารถสรปุไดด้งันี้ 
 1.  การฝึกอบรมก่อนการประจ าการ (pre-entry training) เป็นการฝึกอบรมใหก้บัผูเ้ขา้งาน
ใหม่หรอืเพิง่จะเริม่โครงการใหม่ โดยทัว่ไปผู้เข้าอบรมมกัจะอยู่ในระยะทดลองงาน ซึ่งเนื้อหาของ
การอบรมจะเน้นในเรื่องของภารกิจแรกเริม่และภารกิจทัว่ไปขององค์กร เนื้อหาโดยทัว่ไปจะมี
ลกัษณะผสมผสานคอื มทีัง้การฝึกอบรมในหอ้งและการฝึกอบรมภาคสนาม ปกตจิะมชี่วงเวลาทีไ่ม่
นานนกั ตัง้แต่ 2-3 วนั หรอืบางกรณอีาจจะใชเ้วลานาน 
 2.  การฝึกอบรมระหว่างประจ าการ (in-service training) เป็นการอบรมในช่วงที่เขา้ไป
ท างานแล้วหรอืผ่านระยะการทดลองงานแล้ว การฝึกอบรมจะจดัให้เป็นระยะๆ ให้กบัระดบัของ
บุคลากรที่แตกต่างกนั มทีัง้ในเรื่องของการบรหิารทัว่ไป การอบรม การจดัการ การอบรมเฉพาะ
เจา้หน้าที่ หรอืการอบรมเฉพาะเรื่องคล้ายๆ กบั on-the-job training ซึ่งระยะเวลายดืหยุ่นไดต้าม
ความตอ้งการ ส่วนใหญ่จะใชเ้วลาไมน่านนกัประมาณ 1-3 สปัดาห ์
 3.  การฝึกอบรมในโครงการ (project related training) เป็นการอบรมที่จดัให้เจา้หน้าที่
ปฏบิตังิานในโครงการ อาทเิช่น โครงการทีไ่ดร้บัทุนอุดหนุนจากต่างประเทศซึ่งมรีะยะเวลาไม่นาน
นกัเป็นการอบรมเฉพาะเรือ่ง หรอืเฉพาะประเภทของบุคลากรมทีัง้การอบรมทางดา้นเทคนิคและการ
อบรมในเชงิการจดัการ จดัอบรมโดยผูใ้หทุ้น ปกตริะยะสัน้คอื 1-3 เดอืน หรอืขึน้อยู่กบัความจ าเป็น
ของโครงการ 
 4.  การฝึกอบรมเพื่อพฒันาตนเอง (self-development training) ความหมายกว้างและ
ครอบคลุม อาทิ กรณีบุคคลที่ท างานมานานและความรู้เริ่มตีบตัน เริ่มจะไม่ทันกับข้อมูลหรือ
วทิยาการสมยัใหม่ก็จะเริม่คดิถงึการพฒันาตนเอง ซึ่งอาจจะเป็นการอบรมเพื่อฟ้ืนความรูใ้หม่ ซึ่ง
ส่วนใหญ่เป็นการอบรมเตม็เวลาหรอืบางส่วนของเวลาโดยในหน่วยงานต้นสงักดัจะใหก้ารอนุมตัแิละ
สนับสนุนด้านการเงิน และจะเป็นการออกไปอบรมนอกสถานที่ ในส่วนระยะเวลาจะขึ้นอยู่กับ
คุณสมบตัทิีห่น่วยงานตอ้งการจะพฒันา มทีัง้ระยะสัน้และระยะยาว หรอืบางคนอาจจะลาไปศกึษาต่อ 
ซึง่ในการศกึษาต่อกค็อืการฝึกอบรมอยา่งเป็นทางการเช่นกนั 
  ชูชยั สมทิธไิกร (2554:73-80) ได้จ าแนกประเภทของการฝึกอบรมตามเกณฑต่์างๆ ได ้
ดงัต่อไปนี้ 
 1.  แหล่งของการฝึกอบรม เกณฑป์ระเภทนี้บ่งถงึแหล่งของผู้รบัผดิชอบการฝึกอบรม ซึ่ง
แบ่งไดเ้ป็นสองลกัษณะคอื 
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  1.1  การฝึกอบรมภายในองค์กร (in-house training) การฝึกอบรมแบบนี้เป็นสิง่ที่
องค์กรจดัขึ้นเองภายในที่ท างาน โดยหน่วยฝึกอบรมขององค์กรจะเป็นผู้ออกแบบและพัฒนา
หลกัสูตร ก าหนดตารางเวลา และเชญิผูท้รงคุณวุฒทิัง้ภายใน และภายนอกองค์กรมาเป็นวทิยากร 
การฝึกอบรมประเภทนี้มขีอ้ดตีรงทีว่่า องคก์รสามารถก าหนดหลกัสตูรการฝึกอบรมใหส้อดคลอ้งและ
เหมาะสมกบัสภาพการด าเนินงานขององคก์รไดอ้ย่างเตม็ที ่แต่ขอ้เสยีกค็อื องคก์รอาจจะต้องทุ่มเท
ทรพัยากรทัง้ในด้านก าลงัคน และเงนิทองให้แก่การฝึกอบรมประเภทนี้มากพอสมควร เนื่องจาก
จ าเป็นจะต้องเป็นผู้รบัผดิชอบการด าเนินการทัง้หมด ตัง้แต่การออกแบบและพฒันาหลกัสูตร การ
จดัหาวทิยากร การจดัการดา้นต่างๆ รวมทัง้การประเมนิผล 
   1.2  การซื้อการฝึกอบรมจากภายนอก การฝึกอบรมประเภทนี้มไิด้เป็นสิง่ที่องค์กรจดั
ขึ้นเอง แต่เป็นการจ้างองค์กรฝึกอบรมภายนอกให้เป็นผู้จดัการฝึกอบรมแทน หรืออาจจะส่ง
พนกังานเขา้รบัการฝึกอบรม ซึง่จดัขึน้โดยองคก์รภายนอก องคก์รทีร่บัจดัการฝึกอบรมใหแ้ก่ผูอ้ื่นมี
อยู่ด้วยกันหลายองค์กร ตัวอย่างเช่น สมาคมจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (Personnel 
Management Association of Thailand-PMAT) ศูนยเ์พิม่ผลผลติแห่งประเทศไทย สมาคมส่งเสรมิ
เทคโนโลย ี(ไทย-ญี่ปุ่ น) และกองฝึกอบรม กรมสวสัดกิารและคุม้ครองแรงงาน เป็นต้น การซือ้การ
ฝึกอบรมจากภายนอก มกัจะเป็นทีน่ิยมขององคก์รที่มขีนาดเลก็ มพีนักงานไม่มาก และไม่มหีน่วย
ฝึกอบรมเป็นของตนเอง 
 2.  การจดัประสบการณ์การฝึกอบรม เกณฑข์อ้นี้บ่งบอกว่าการฝึกอบรมไดร้บัการจดัขึน้ใน
ขณะทีผู่ร้บัการอบรมก าลงัปฏบิตังิานอยูด่ว้ย หรอืหยดุพกัการปฏบิตังิานไวช้ัว่คราวเพื่อรบัการอบรม
ในหอ้งเรยีน 
   2.1  การฝึกอบรมในงาน (on-the-job training) การฝึกอบรมประเภทนี้จะกระท าโดย
การให้ผู้รบัการฝึกอบรมลงมอืปฏบิตังิานจรงิๆ ในสถานที่ท างานจรงิ ภายใต้การดูแลเอาใจใส่ของ
พนกังานซึง่ท าหน้าทีเ่ป็นพีเ่ลีย้ง โดยการแสดงวธิกีารปฏบิตังิานพรอ้มทัง้อภปิรายประกอบ จากนัน้
จงึใหผู้ร้บัการอบรมปฏบิตัติามพีเ่ลีย้งจะคอยดแูลใหค้ าแนะน าและช่วยเหลอืหากมปัีญหาเกดิขึน้ 
   2.2  การฝึกอบรมนอกงาน (off-the-job-training) ผู้รบัการฝึกอบรมประเภทนี้จะเรยีนรู้
สิง่ต่างๆ ในสถานที่ฝึกอบรมโดยเฉพาะ และต้องหยุดพกัการปฏบิตังิานภายในองค์กรไว้เป็นเวลา
ชัว่คราว จนกว่าการฝึกอบรมจะเสรจ็สิน้ 
 3.  ทกัษะทีต่้องฝึก หมายถงึ สิง่ทีก่ารฝึกอบรมต้องการเพิม่พูนหรอืสรา้งขึน้ในตวัผูร้บัการ
อบรม 
    3.1  การฝึกอบรมทกัษะด้านเทคนิค (technical skills training) คอื การฝึกอบรมที่
มุ่งเน้นการพฒันาทกัษะที่เกี่ยวขอ้งกบัการปฏบิตังิานด้านเทคนิค เช่น การบ ารุงรกัษาเครื่องจกัร 
การวเิคราะหส์นิเชื่อ การซ่อมแซมรถยนต ์เป็นตน้ 
   3.2  การฝึกอบรมทกัษะดา้นการจดัการ (managerial skills training) คอื การฝึกอบรม
เพื่อเพิม่พูนความรู ้และทกัษะด้านการจดัการและบรหิารงาน โดยส่วนใหญ่แล้วผู้รบัการฝึกอบรม
มกัจะมตี าแหน่งเป็นผูจ้ดัการหรอืหวัหน้างานขององคก์ร 
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   3.3  การฝึกอบรมทกัษะด้านการตดิต่อสมัพนัธ์ (interpersonal skills training) การ
ฝึกอบรมประเภทนี้มุ่งเน้นให้ผู้รบัการฝึกอบรมมกีารพฒันาทกัษะในด้านการท างานร่วมกับผู้อื่น 
รวมทัง้การมสีมัพนัธภาพทีด่กีบัเพื่อนรว่มงาน 
 4.  ระดบัชัน้ของพนกังานทีเ่ขา้รบัการฝึกอบรม หมายถงึ ระดบัความรบัผดิชอบในงานของ
ผูเ้ขา้รบัการอบรม 
   4.1  การฝึกอบรมระดบัพนกังานปฏบิตักิาร (employee training) คอื การฝึกอบรมทีจ่ดั
ใหแ้ก่พนกังานระดบัปฏบิตักิาร ซึง่ท าหน้าทีผ่ลติสนิคา้หรอืใหบ้รกิารแก่ลูกคา้โดยตรง โดยมกัจะเป็น
การฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับลักษณะและขัน้ตอนของการปฏิบัติงาน เช่น การซ่ อมแซมและ
บ ารงุรกัษาเครือ่งจกัร การโตต้อบทางโทรศพัท ์หรอืเทคนิคการขาย เป็นตน้ 
   4.2  การฝึกอบรมระดบัหวัหน้างาน (supervisory training) คอื การฝึกอบรมทีมุ่่งเน้น
กลุ่มพนักงานที่ด ารงต าแหน่งเป็นผู้บรหิารระดบัต้นขององค์กร โดยส่วนใหญ่แล้ว การฝึกอบรม
ประเภทนี้มกัจะมหีลกัสตูรทีใ่หค้วามรูค้วามเขา้ใจเบือ้งตน้เกีย่วกบัการบรหิารงาน 
   4.3  การฝึกอบรมระดับผู้จดัการ (managerial training) กลุ่มเป้าหมายของการ
ฝึกอบรมประเภทนี้คอื กลุ่มพนักงานระดบัผูจ้ดัการฝ่ายหรอืผู้จดัการระดบักลางขององคก์ร เนื้อหา
ของการฝึกอบรมแบบนี้กจ็ะมุ่งเน้นใหผู้ร้บัการฝึกอบรม มคีวามรูค้วามเขา้ใจในหลกัการจดัการและ
บรหิารงานทีล่กึซึง้มากขึน้กว่าเดมิ เพื่อใหส้ามารถบรหิารงานและจดัการคนไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
   4.4  การฝึกอบรมระดบัผู้บรหิารชัน้สูง (executive training) การฝึกอบรมประเภทนี้
มุ่งเน้นให้ผู้รบัการอบรม ซึ่งเป็นผู้บรหิารระดบัสูงขององค์กร อาทิ ผู้อ านวยการฝ่าย กรรมการ 
บรหิาร ประธานและรองประธานบรษิทั มคีวามรูค้วามเขา้ใจอย่างลกึซึ้งเกี่ยวกบัการบรหิารองค์กร 
เช่น การวางแผนและการตดัสนิใจเชงิกลยุทธ ์(strategic planning and decision-making) หรอืการ
พฒันาองคก์ร (organization development) เป็นตน้  
 บรรยงค ์โตจนิดา (2556: 200-201) ไดแ้บ่งประเภทของการฝึกอบรมออกเป็น 2 ประเภท
ใหญ่ๆ ดงันี้ 
 1.  แบ่งตามลกัษณะของผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรม  
   1.1  การฝึกอบรมแบบปฐมนิเทศ (orientation) เพื่อรูจ้กัคน รูจ้กังาน และหน่วยงานอื่น
ทีต่อ้งเกีย่วขอ้งสมัพนัธก์นั และรูจ้กัสถานทีต่่างๆ ของทีท่ างานเพื่อความคุน้เคยและใชป้ระโยชน์ 
   1.2  ฝึกไปในงาน (on-the-job training--OJT) คอื ท างานไปเรยีนรูง้านไปดว้ย 
ในตวั 
   1.3  ฝึกอบรมในห้องทดลองปฏบิตังิาน (lab or workshop) เพื่อทดสอบคดิค้นและ
สรา้งสรรคผ์ลงานใหม่ๆ  
   1.4  การฝึกหดัช่างฝีมอื (apprenticeship training) คอื แบบ “start from the bottom” 
เรียนรู้งานตัง้แต่ขัน้ตอนแรก เช่น เป็นช่างต้องเริ่มจากตะไบเหล็กคือ มีตะไบ “เป็นครู” ของ
แบบฝึกหดัแรก 
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   1.5  การกลบัมาฝึกงานเพื่อเพิม่ประสบการณ์ (internship training) จดัใหส้ าหรบัผูใ้กล้
ส าเรจ็การศกึษาตามหลกัสูตร หรอืผู้กลบัมาศกึษาวชิาชพีเฉพาะอย่างในส่วนงานหาความช านาญ
งานเพิม่เตมิ เช่น แพทย ์คร ูและวศิวกร เป็นตน้ 
   1.6  การศกึษาอบรมพเิศษ เช่น การฝึกอบรมเพื่อพฒันาผูบ้รหิาร เช่น สถาบนัพฒันา
ผู้บรหิารการศกึษาของส านักงานปลัดกระทรวงศกึษาธกิาร สถาบนักรมพระจนัทบุรนีฤนารถของ
ส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย ์หรอืสถาบนัพฒันาขา้ราชการของส านักงาน ก.พ. และส านักงาน
ฝึกอบรมของธนาคารต่างๆ เป็นต้น หรือการฝึกช่างฝีมือชัน้ดีให้รู้จ ักเทคนิคการท างานของ
เครือ่งจกัรกลหรอืเครือ่งมอืใหม่ๆ การซ่อมบ ารุงและการสนับสนุนงาน (maintenance and logistics) 
ศึกษาอบรมในสถานการณ์พเิศษ เช่น ทดสอบระบบงานใหม่ ฝึกการใช้เทคโนโลยรีะดบัสูง การ
แกไ้ขวกิฤตหรอืส่งเสรมิความเจรญิขณะองคก์รทะยานขึน้สู่ความเจรญิ 
 2.  แบ่งตามลกัษณะงาน 
   2.1  ฝึกอบรมก่อนเขา้ท างาน (pre-service training) เช่น การฝึกอบรมในต าแหน่งงาน
ที่ท า ก่อนบรรจุ หรอืการฝึกช่างฝีมอืเบื้องต้น เช่น ช่างท่อ ช่างเชื่อม ช่างก่ออิฐถือปูน ช่างเดิน
สายไฟฟ้า เป็นตน้ 
   2.2  เรยีนรูง้านโดยท างานไปดว้ย (on-the-job training--OJT) ในกรณีทีม่ผีูฝึ้กงานหรอื
เตรยีมบรรจนุ้อยราย โดยทีล่กัษณะงานนัน้เป็นงานประจ า ท าตามขัน้ตอน “routine-work” 
   2.3  ฝึกอบรมเพิม่ความรู้ความช านาญ (in-service training) เป็นการฝึกอบรมเพื่อ
พัฒนายกระดับฝีมือแรงงานหรือให้พนักงานเรียนรู้เทคนิควิธีการท างานใหม่ๆ โดยในแต่ละ
หน่วยงานหมนุเวยีนพนกังานกนัไปเขา้รบัการฝึกอบรมระหว่างเวลาท างาน 
   2.4  ส่งบุคลากรออกไปศกึษาดูงานภายนอกทีท่ างาน (off-the-job training) เพื่อไดรู้ไ้ด้
เหน็สิง่ใหม่ๆ  ความเจรญิกา้วหน้า ขยายทศันคตใิหก้วา้งไกลจะไดน้ ามาปรบัปรงุใชก้บังานในหน้าที่ 
 จากการศกึษาขา้งต้น สามารถสรุปประเภทของการฝึกอบรมไดด้งันี้ การแบ่งประเภทของ
การฝึกอบรมขึน้อยูก่บัความตอ้งการขององคก์รว่าต้องการจะฝึกอบรมบุคลากรประเภทใด สิง่ส าคญั
ที่สุด หากเป็นบุคลากรที่เข้ามาปฏบิตัิงานใหม่ควรจะได้รบัการพฒันาก่อนที่จะเริม่ปฏบิตังิานจรงิ 
เพื่อใหบุ้คลากรนัน้ไดร้บัทราบถงึงานทีต่้องปฏบิตั ิวธิกีารท างาน กฎ ระเบยีบ เพื่อใหก้ารปฏบิตังิาน
เกดิความผดิพลาดน้อยและเพื่อเป็นการพฒันาทกัษะของบุคลากรดว้ย 
 
 2.6 กระบวนการในการฝึกอบรม 
 เนื่องจากการฝึกอบรม คือ กระบวนการถ่ายทอดความรู้ในการท างาน การสอนการ
ปฏบิตัิงาน การสอนงาน ซึ่งมคีวามส าคญัและจ าเป็นอย่างมากต่อความส าเรจ็ขององค์กร ดงันัน้    
จงึจ าเป็นที่ต้องมีการก าหนดขัน้ตอนหรือกระบวนการในการด าเนินการฝึกอบรมเพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ซึ่งกระบวนการฝึกอบรม นี้ได้มนีักวชิาการหลายท่านก าหนดขัน้ตอนที่
แตกต่างกนั ดงัต่อไปนี้ 
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  ออลเลน็; และเคน (มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 2548: ออนไลน์ และดนัย เทยีนพุฒ. 
2545: 72; อ้างองิจาก Allen; & Ken: 1970: 24) ไดน้ าเสนอกระบวนการฝึกอบรมว่าม ีซึง่เป็น 4 
ขัน้ตอน (Four Steps Method) ประกอบดว้ย  
 1.  ขัน้เตรยีมความพรอ้ม (Preparation) 
  เป็นขัน้เตรยีมการในแต่ละช่วงเวลาการสอน ผูส้อนจะต้องวางแผนการสอนว่าจะเสนอ
เนื้อหาวธิสีอนทีเ่หมาะสมไดอ้ย่างไร ใชส้ื่อการสอนและการสาธติการสอนชนิดใด รวมทัง้การเตรยีม
ผูเ้รยีนดว้ยว่าจะใหป้ฏบิตัติามอยา่งไรบา้ง ผูเ้รยีนจะตอ้งรบัรูว้่าสิง่ทีเ่รยีนไปเกี่ยวขอ้งและมปีระโยชน์
กบัตนหรอืไม่ อย่างไรและควรจะกระตุ้นให้ผู้เรยีนงานเกิดความภาคภูมใิจในงาน และมีความพงึ
พอใจในงานทีไ่ดท้ าไปดว้ย 
   1.1  ต้องท าความรู้จกัผู้เรยีน ศึกษาภูมิหลงั อุปนิสยั และประสบการณ์ท างานของ
ผู้เรียนว่าเป็นเช่นไร เคยท างานในหน้าที่ใดมาบ้าง มีความรู้ความช านาญในงานใด มีขีด
ความสามารถในระดบัใดและมรีะดบัความรูพ้ืน้ฐานในเรือ่งทีจ่ะสอนอย่างไร 
   1.2  ต้องศกึษาและวเิคราะหค์วามรูเ้ดมิของผูเ้รยีนใหรู้แ้ละเขา้ใจในตวัผูเ้รยีนว่าท างาน
ได้มากน้อยเพยีงใด รูแ้ละเขา้ใจงานที่จะสอนมาแล้วอย่างไร เพราะหากสอนในสิง่ที่ผู้เรยีนมคีวาม
รูอ้ยูแ่ลว้กจ็ะเกดิความเบื่อหน่าย แต่หากสอนขา้มไปกอ็าจจะท าใหต่้อไมต่ดิได้ 
   1.3  ต้องก าหนดเป้าหมายการสอนว่าจะให้รู้อะไร และจะต้องท าอะไรให้ได้ภายใน
ระยะเวลาทีก่ าหนด โดยจดัแบ่งการสอนเป็นออกขัน้ตอน และมเีวลาก ากบัไวด้ว้ยเสมอ 
   1.4  ต้องท าใหผู้เ้รยีนมคีวามสบายใจ ไม่เครยีด โดยสรา้งบรรยากาศทีเ่ป็นกนัเองตัง้ใจ
เรยีนโดยให้เหน็ประโยชน์จากการเรยีน ชีใ้ห้เหน็ความส าคญัต่องานทัง้ระบบ รวมถงึชี้ใหเ้หน็ถงึผล
ของการท างานทีไ่มถู่กตอ้ง 
   1.5  ต้องสอบถามความรูเ้ดมิในงานที่จะสอนว่า ผู้เรยีนมคีวามรูใ้นงานที่สอนมากหรอื
น้อยเพยีงใดจะไดไ้ม่สอนซ ้าในสิง่ทีผู่เ้รยีนมคีวามรูแ้ละท าไดด้แีลว้ การส ารวจความรูเ้ดมิได้ถูกต้อง
จะเป็นประโยชน์ใหรู้ว้่าควรจะเริม่สอนจากตอนไหน ใหม้คีวามสมัพนัธต่์อเนื่องกนั 
   1.6  ตอ้งใหผู้เ้รยีนทดลองท างานทีแ่จง้ว่ารูม้าก่อน เพื่อใหเ้หน็จรงิว่าสามารถท างานใน 
ขัน้ตอนนัน้ๆ เป็น 
   1.7  ต้องให้ผูเ้รยีนแสดงความเขา้ใจงานด้วยตนเอง โดยผู้สอนไม่ควรกล่าวน า หรอืชงิ
พดูก่อนมฉิะนัน้จะไมรู่ว้่าผูเ้รยีนมคีวามรู ้ความเขา้ใจในงานมากน้อยเพยีงใด 
   1.8  ต้องไม่สรุปว่าผู้เรยีนน่าจะรูง้านมาแลว้ หรอืสรุปจากชื่อต าแหน่งงานทีผู่้เรยีนเคย
ท าว่าควรจะรูง้าน หรอืเป็นงานอะไรนี้มาแล้ว และไม่ด่วนสรุปเอาจากอายุงานเดมิว่าน่าจะมคีวาม
ช านาญเพราะท างานลกัษณะเดยีวกนัน้ีมาหลายปี 
   1.9  ต้องกระตุ้นให้ผู้เรยีนเกดิความสนใจและใหค้วามร่วมมอืในการเรยีน ด้วยเทคนิค
การเรา้ความสนใจ ความตอ้งการทีจ่ะเรยีนรู ้
 2.  ขัน้สอนวธิกีารท างาน (Presentation) 
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   2.1  ต้องให้ผู้เรียนได้อยู่ในสภาพที่พร้อมจะเรียน อยู่ ในสถานที่ที่เหมาะสมถูกต้อง
สามารถมองเห็นวิธีปฏิบตัิที่ผู้การฝึกอบรมได้ท าให้เห็นเป็นตัวอย่างทุกขัน้ตอนอย่างชดัเจน มี
มมุมองไดท้ัว่ถงึโดยไมม่สีิง่ขวางกัน้ เพื่อใหเ้ขา้ใจไดอ้ยา่งชดัแจง้ 
   2.2  ต้องแจง้วตัถุประสงคข์องการการฝึกอบรมก่อนเริม่การสอนทุกครัง้ เพื่อให้ผู้เรยีน
ไดรู้เ้ป้าหมายและเลง็เหน็ความส าคญัและประโยชน์ทีจ่ะไดร้บัจากการเรยีนรูง้าน 
   2.3  ต้องบอกถงึลกัษณะของงานทีจ่ะสอน และบอกวธิกีารท างานตามขัน้ตอนของการ
ปฏบิตังิานทลีะขัน้เป็นล าดบั พรอ้มทัง้เหตุผลทีต่้องท า มจีงัหวะการพูดทีด่ ีฟังแล้วเขา้ใจง่าย มกีาร
เน้นย า้จดุส าคญัและขอ้ควรระวงัเพื่อใหผู้เ้รยีนจ าได ้ไมร่บีเรง่สอนจนเกนิไป 
   2.4  ต้องสาธติหรอืแสดงวธิกีารท างานให้ดูอย่างช้าๆ พรอ้มทัง้อธบิายตามจุดส าคญัที่
ระบุไว้ในแบบซอยงานอย่างครบถ้วน ตัง้แต่ต้นจนจบ อาจจะตัง้ค าถามเพื่อทดสอบความเขา้ใจของ
ผูเ้รยีนดว้ยเป็นระยะ การสาธติเป็นส่วนส าคญัของการสอนโดยมุ่งสอนดว้ยการกระท าหรอืแสดงใหดู้
เป็นตวัอยา่งเพื่อใหเ้กดิทกัษะแก่ผูเ้รยีน การสาธติจะประกอบดว้ยสามระยะ คอื 
   ระยะที ่ 1 เป็นการแสดงใหดู้ในความเรว็ปกตทิีผู่เ้รยีนจะไดเ้ขา้ใจสภาพทีเ่ป็นจรงิ
ของการท างานนัน้ 
   ระยะที ่ 2 เป็นการแสดงใหดู้ชา้ๆ และมขีัน้ตอนทีถู่กต้อง เพื่อใหผู้เ้รยีนไดเ้รยีนรู้
อยา่งชดัเจน 
   ระยะที ่ 3 แสดงใหดู้อย่างชา้ๆ อกีรอบหนึ่ง อย่างน้อยสองถงึสามครัง้ โดยเน้นให้
เหน็ว่าท าอยา่งไร ท าเมือ่ไร และท าท าไม 
   2.5  ต้องบอกให้รูถ้งึจุดอนัตรายในการท างาน (ถ้าม)ี ให้ค าแนะน า และบอกวธิกีาร
ป้องกนัใหช้ดัเจน ไมร่บีรอ้น 
   2.6  ต้องยกตวัอย่างการใช้อุปกรณ์ประกอบค าอธบิาย หรอืใชหุ้่นจ าลอง (ถ้าไม่มขีอง
จรงิ) เปิดโอกาสใหผู้เ้รยีนไดส้มัผสั และซกัถามไดไ้มเ่รง่รดั 
   2.7  ตอ้งสงัเกตการรบัรูแ้ละทดสอบความเขา้ใจเป็นระยะๆ 
   2.8  ไมเ่รง่สอนมากจนเกนิความสามารถของผูเ้รยีนทีจ่ะรบัได ้
   2.9  ตอ้งใหเ้วลาในการสอนอยา่งเพยีงพอ 
 กระบวนการฝึกอบรมนี้ หมายถงึการอธบิายและสาธติใหดู้เป็นตวัอย่าง การอธบิายควรจะ
ใช้ค าทีง่่าย ตรงไปตรงมา สัน้ กะทดัรดั และครอบคลุมเรื่องที่สอน หรอืทีต่้องการใหดู้ เช่น อธบิาย
โดยใชภ้าพประกอบ หรอืสื่อประเภทอื่น เป้าหมายการสอนก็คอืจะต้องใหเ้รยีนจากสิง่ที่รูไ้ปหาสิง่ที่
ไมรู่ ้จากงา่ยไปหายาก จากรปูธรรมไปหานามธรรม จากกวา้งไปหาแคบ จากสิง่ทีส่งัเกตไดไ้ปสู่สิง่ที่
ใชเ้หตุใชผ้ล จากส่วนรวมไปหาส่วนย่อยแลว้กก็ลบัไปหาส่วนรวมใหม่ การสาธติเป็นส่วนส าคญัของ
การสอนโดยมุง่สอนดว้ยการกระท าหรอืแสดงใหด้เูป็นตวัอยา่งเพื่อใหเ้กดิทกัษะแก่ผูเ้รยีน 
 3. ขัน้ใหล้งมอืปฏบิตังิาน (Practice) 
  3.1  ตอ้งใหผู้เ้รยีนทดลองท าเพื่อใหรู้ข้อ้บกพรอ่งและใหค้ าแนะน าแกไ้ขเป็นขัน้ๆ 
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  3.2  ต้องแก้ไขการปฏบิตัทิี่ผดิพลาดของผู้เรยีนในทนัท ีมฉิะนัน้จะกลายเป็นความเคย
ชนิทีไ่มถู่กตอ้ง และตดิตวัตลอดไป 
  3.3  ต้องสงัเกตการณ์ปฏบิตัทิี่แสดงถงึความเขา้ใจและการเรยีนรูใ้นจุดส าคญั โดยให้
ผูเ้รยีนทบทวนขัน้ตอนการปฏบิตัใิหด้ ูและใหบ้อกจดุส าคญัในแต่ละขัน้ตอนใหผู้ส้อนฟัง 
  3.4  ต้องให้ผู้เรยีนทดลองอธบิายจุดส าคญัในขณะที่ฝึกปฏบิตั ิเพื่อให้แน่ใจว่ามคีวาม
เขา้ใจทีถู่กตอ้งเพยีงใด 
  3.5  ตอ้งใหท้ดลองท าซ ้าตัง้แต่ตน้ จนแน่ใจว่าผูเ้รยีนท างานไดอ้ย่างถูกตอ้ง 
  3.6  ต้องกระตุ้นให้ผู้เรยีนเกดิความพอใจในการเรยีนรู้ด้วยการปฏบิตัจิรงิ ให้มคีวาม
มัน่ใจในการท างานดว้ยการใหค้ าชมเชยเมื่อผูเ้รยีนสามารถท างานไดถู้กต้องตามเวลาที่ก าหนดขัน้
ให้ลงมอืปฏบิตังิาน เป็นการใหผู้้เรยีนไดล้องเลยีนแบบผู้สอน และท าซ ้าๆ ภายใต้การแนะน า ดูแล
ของผู้สอน จุดมุ่งหมายก็เพื่อใหไ้ดบ้รรลุเป้าหมายในงานอย่างแท้จรงิ ทัง้นี้ผูส้อนจะต้องช่วยพฒันา
ทกัษะและการท างานร่วมกนัอย่างเหมาะสม และที่ส าคญัจะต้องพยายามผสมผสานการท างานใน
ลกัษณะต่างๆ เขา้ดว้ยกนัจนไดร้ปูแบบของการท างานทีค่รบถว้นสมบรูณ์ 
 4.  ขัน้ตรวจสอบ ตดิตามผล (Testing and Follow-up) 
  4.1  ตอ้งใหผู้เ้รยีนท างานดว้ยตนเองทนัททีีไ่ดเ้รยีนงานแลว้ 
  4.2  ตอ้งแนะน าหรอืจดัใหม้พีีเ่ลีย้งคอยดแูล ช่วยเหลอืเมือ่มคีวามจ าเป็น 
  4.3  ตอ้งการฝึกอบรมเพิม่เตมิทนัท ีหากพบว่าการท างานยงัมขีอ้บกพร่อง หรอืมคีวาม
เขา้ใจทีไ่มถู่กตอ้ง ครบถว้น 
  4.4  ต้องตดิตามการท างานจนแน่ใจว่าท าได้ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์โดยแท้จรงิ จงึ
ปล่อยใหท้ าตามล าพงั  
 ขัน้ตรวจสอบ ติดตามผล เป็นการตรวจสอบผู้เรยีนในระหว่างการฝึกการท างานนัน้ๆ 
จนกว่าจะสามารถท าได้ในระดบัปกติหรอืมปีระสบการณ์พอเพยีงที่สามารถจะท างานได้อย่างมี
คุณภาพ มคีวามเรว็ปกต ิและมคีวามปลอดภยั ในขัน้นี้ผูเ้รยีนอาจต้องการความช่วยเหลอืในกรณีที่
เกดิปัญหาหรอืพบอุปสรรคในการท างาน ซึ่งผู้สอนควรจะทบทวนใหจ้นกระทัง่ผู้เรยีนมคีวามมัน่ใจ
และสามารถด าเนินงานนัน้ไดเ้อง 
 กระบวนการฝึกอบรม 4 ขัน้ตอน มกีระบวนการจดัล าดบัขัน้ตอนของการฝึกอบรมไว ้ตาม
ภาพประกอบต่อไปนี้  
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ภาพประกอบ 2 แสดงกระบวนการฝึกอบรมแบบ Four Steps Method 
 
 ทีม่า: มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร ์(2548). การพฒันาทรพัยากรมนุษย.์ หน้า 54. 
 
 แนดเลอร ์และแนดเลอร ์(Nadler; & Nadler. 1989: 54) ไดน้ าเสนอกระบวนการในการ
ฝึกอบรม (process of training) ทีส่ าคญั 9 ขัน้ตอนดงันี้ 
 1.  ก าหนดความจ าเป็นในการฝึกอบรมขององค์กร (organization needs) การก าหนด
ความจ าเป็นในการฝึกอบรมและพฒันาขององค์กรนัน้เป็นกระบวนการที่ส าคญัที่สุดในการจดัการ
ฝึกอบรม เนื่องจากเป็นการวิเคราะห์ถึงความจ าเป็นในการจดัฝึกอบรมให้ตอบสนองต่อความ
ต้องการขององค์กรเป็นหลกั อกีทัง้ยงัเป็นเสมอืนเขม็ทศิทีช่ี้แนวทางในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ขององค์กรด้วย ในการส ารวจหรอืก าหนดความจ าเป็นในการฝึกอบรมเพื่อตอบสนองต่อความ
ตอ้งการขององคก์ร ซึง่ถอืเป็นความตอ้งการหลกั (core business needs) นัน้ ผูบ้รหิารระดบัสูงต้อง
ท าการวเิคราะหส์ภาพขององคก์ร ประกอบกบัการก าหนดเป็นขดีความสามารถขององคก์ร หรอือาจ
กล่าวไดว้่าตอ้งท าการวเิคราะหจ์ดุอ่อน จดุแขง็ โอกาสและขอ้จ ากดัต่างๆ (SWOT ANALYSIS) และ
ก าหนดขดีความสามารถพืน้ฐานของบุคลากรในองค์กร (competency based) ที่จะช่วยส่งเสรมิให้
ศกัยภาพในการปฏบิตังิานเพิม่สงูขึน้อยูใ่นระดบัมาตรฐานหรอือยูใ่นระดบัทีอ่งคก์รตอ้งการนัน่เอง  
 2.  ก าหนดความจ าเป็นของงานทีต่้องกระท า (job requirement needs) คอืการส ารวจและ
ก าหนดความจ าเป็นตามลกัษณะของงานที่ต้องกระท า ไม่ว่าจะเป็นการศึกษาจากขัน้ตอนในการ
ท างาน (work instruction) หรอืคุณสมบตั ิหน้าที ่บทบาท และความรบัผดิชอบทีง่านต้องการ (job 
description) ความจ าเป็นดงักล่าวจะส่งผลโดยตรงต่อการจดัการฝึกอบรม เนื่องจากการจดัการ
ฝึกอบรมเพื่อพฒันาศกัยภาพของการปฏบิตังิานของบุคลากรนัน้ ต้องการเพิม่และพฒันาทกัษะที่
น ามาใชใ้นการปฏบิตังิานจรงิ (real time work) ดงันัน้ การวเิคราะหถ์งึความจ าเป็นในการฝึกอบรม
ต่อศกัยภาพของการปฏบิตังิานนัน้จงึถอืเป็นความจ าเป็นอกีประการหนึ่ง 
 3.  การก าหนดความต้องการและจ าเป็นในการฝึกอบรมของบุคลากร (employee needs) 
การก าหนดความจ าเป็นดงักล่าวจะมุ่งวเิคราะห์ที่ตวัของบุคลากร ซึ่งเป็นการวเิคราะห์ทัง้ในด้าน
ความรูค้วามสามารถ ทกัษะในการปฏบิตังิานตลอดจนทศันคตแิละค่านิยมที่มต่ีอการปฏบิตังิานและ
อยูร่ว่มกนัในองคก์ร ปัจจยัส าคญัต่างๆ เหล่านี้จะเป็นเครื่องชีว้ดัว่าควรมกีารจดัฝึกอบรมในหลกัสูตร
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ที่มุ่งเน้นด้านใด หรอืใครเหมาะสมที่จะได้เขา้รบัการฝึกอบรมในหลกัสูตรนัน้ๆ ที่องค์กรจดัขึน้ แต่
แนวคิดของการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย์ในปัจจุบัน องค์กรส่วนใหญ่นัน้มุ่งเน้นที่การสร้าง
หลกัสูตรการฝึกอบรมใหเ้หมาะสมกบับุคลากรของตนมากกว่าทีจ่ะคดัเลอืกบุคลากรเพื่อเขา้รบัการ
ฝึกอบรมทีส่รา้งขึน้ เนื่องจากวธิกีารแรกนัน้จะเป็นการแกปั้ญหาทีต่รงจดุมากกว่าขององคก์รนัน่เอง 
 4.  ก าหนดวตัถุประสงคข์องการจดัการฝึกอบรม (objective setting) เป็นขัน้ตอนทีส่ าคญัที่
จะเอื้อให้เกดิประโยชน์ ตลอดจนคุณภาพและประสทิธภิาพของการจดัฝึกอบรมนัน้ๆ เนื่องจากเป็น
การก าหนดความต้องการที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ ผู้เข้ารบัการฝึกอบรมว่าให้เป็นไปใน
ลกัษณะใด จงึจะสามารถแกไ้ขปัญหาทีไ่ดม้าจากการก าหนดความจ าเป็นในการฝึกอบรมในเบือ้งต้น 
วตัถุประสงค์ในการจดัฝึกอบรมนัน้จงึมคีวามส าคญัต่อการบรหิารงานฝึกอบรมและพฒันาองค์กร
อยา่งต่อเนื่อง 
 5.  สรา้งและออกแบบหลกัสูตร (design and create program) การสรา้งและออกแบบ
หลกัสูตรในการฝึกอบรมนัน้ นักพฒันาทรพัยากรมนุษยจ์ าเป็นทีจ่ะต้องศกึษาถงึความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรมตลอดจนประสานความร่วมมอืกบัผูเ้กี่ยวขอ้งต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นนักการศกึษา (educator) 
ผูเ้ชี่ยวชาญ (expert) หวัหน้างาน (manager) วทิยากร (trainer) ฯลฯ เนื่องจากการสรา้งและ
ออกแบบหลกัสูตรนัน้เป็นเรื่องทีล่ะเอยีดอ่อน และมากในรายละเอยีด สิง่หนึ่งทีน่ักพฒันาทรพัยากร
มนุษยใ์นองคก์รจ าเป็นทีจ่ะต้องพจิารณาก็คอื จติวทิยาการเรยีนรูผู้ใ้หญ่และเนื้อหาสาระ (content) 
ในการฝึกอบรม ซึง่การพจิารณาดงักล่าวตอ้งมุง่เน้นใหเ้กดิประโยชน์ต่อองคก์รมากทีสุ่ด หลกัสูตรใน
การฝึกอบรมนัน้ตอ้งเป็นหลกัสตูรทีม่คีวามเฉพาะเจาะจงกบัองคก์รนัน้ๆ ไม่ควรทีจ่ะน าหลกัสูตรการ
ฝึกอบรมทีป่ระสบความส าเรจ็มาแล้วเป็นเกณฑใ์นการพจิารณา เนื่องจากความส าเรจ็ทีผ่่านมาอาจ
ใชไ้มไ่ดใ้นปัจจบุนัหรอือาจไม่เกดิประสทิธผิล ประสทิธภิาพเมื่อปัญหาและสภาพการณ์เปลีย่นแปลง
ไป หรอืหากองคก์รต้องการใช้บรกิารจากองคก์รหรอืสถาบนันอกองคก์ร (out source) นักพฒันา
ทรพัยากรมนุษยก์จ็ าเป็นทีจ่ะต้องประสานความร่วมมอือย่างใกลช้ดิ เพื่อปรบัเปลีย่นรปูแบบเนื้อหา
และกระบวนการใหเ้ป็นไปตามความต้องการขององคก์รมากทีสุ่ด ไม่ควรปล่อยใหดุ้ลยพนิิจทัง้หมด
ตกอยู่กบัวทิยากรแต่เพยีงผู้เดยีว เนื่องจากตนเองเป็นผูท้ีรู่ปั้ญหาขององคก์รอย่างแทจ้รงิและลกึซึง้
ยิง่กว่าวทิยากรภายนอกนัน่เอง  
 6.  เลอืกเทคนิคในการฝึกอบรม (choosing technique) เทคนิคในการจดัการฝึกอบรมทีม่ ี
ประสทิธภิาพนัน้มหีลากหลายวธิกีาร ทัง้ทีเ่ป็นการฝึกอบรมภายในองคก์ร (in house training) และ
ภายนอกองค์กรตามสถานที่ต่างๆ ทัง้นี้วิธีการในการจดัฝึกอบรมนัน้ในปัจจุบนันิยมใช้การจดั
ประสบการณ์การเรยีนรูแ้บบบูรณาการมากกว่าการคดัเลอืกเพยีงบางวธิกีาร ซึ่งการคดัเลอืกขึน้อยู่
กบัสถานการณ์และความเหมาะสมตามเนื้อหาวชิาการและเป้าหมายในการฝึกอบรมนัน้ๆ โดย
ส่วนมากเทคนิคในการฝึกอบรมจะถูกก าหนดโดยวตัถุประสงคข์องโครงการฝึกอบรมและถูกก าหนด
โดยวทิยากรผูม้าจดัการฝึกอบรมให้องค์กร เนื่องจากวทิยากรหรอืผู้ทรงความรูส้่วนมากมทีกัษะใน
การใช้เทคนิคการฝึกอบรมที่แตกต่างกนั ความถนัดหรอืทกัษะ (skill) นี้เองที่ส่งผลโดยตรงกบั
กระบวนการทางการเรยีนรูข้องบุคลากร ผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรม แมว้่าทกัษะดงักล่าวจะเป็นเครื่องมอื
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ส าคญัในการฝึกอบรม แต่นักพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นองค์กรก็ต้องมสี่วนส าคญัในการกลัน่กรอง
และคดัเลอืกเทคนิคในการฝึกอบรมดว้ยตนเองดว้ย  
 7.  เลอืกอุปกรณ์การฝึกอบรม (tools) กระบวนการจดัการฝึกอบรมในขัน้ตอนนี้จะหมาย
รวมถงึการคดัสรรและคดัเลอืกอุปกรณ์ทีเ่ป็นวตัถุ (object) เช่น อุปกรณ์ สื่อ-โสตทศันูปกรณ์ เครื่อง
อ านวยความสะดวกต่างๆ และเป็นแรงงานมนุษย์ (human) ซึง่หมายถงึ วทิยากร ทมีงานวทิยากร
และทมีงานผู้ด าเนินการ การคดัเลอืกอุปกรณ์ในการจัดการฝึกอบรมนัน้มลีกัษณะคล้ายกบัหลกัใน
การเลอืกสรรเทคโนโลยมีาใชใ้นองคก์ร กล่าวคอื ตอ้งเหมาะสม มคีวามคงทน ส่งเสรมิการเรยีนรูแ้ละ
การบรหิารงาน ฯลฯ หรอือาจเรยีกไดว้่า นักพฒันาทรพัยากรมนุษยส์ามารถยดึหลกัของ 4 M ได้
ดงันี้ 
   7.1  Matching เครือ่งมอืเครือ่งใชใ้นการฝึกอบรมนัน้ตอ้งมคีวามเหมาะสมสอดคลอ้งกบั
ลกัษณะของกจิกรรม วตัถุประสงค์ในการเรยีนรู้ งบประมาณ สถานที่ ฯลฯ ในการฝึกอบรมนัน้ๆ 
หากหมายถึงวิทยากรก็ต้องมีความรู้ความสามารถและความช านาญในการถ่ายทอดและจัด
ประสบการณ์การเรยีนรูใ้นหลกัสตูรและโครงการฝึกอบรมดงักล่าวโดยเฉพาะ 
   7.2  Measurable เครื่องมือเครื่องใช้ต้องสามารถตรวจวัดถึงประสิทธิผลและ
ประสทิธิภาพที่จะเกิดขึ้นได้เมื่อน ามาใช้ เช่น เครื่องมอืที่ช่วยในการประเมนิผล การคิดค านวณ 
ตลอดจนเครือ่งมอืเครือ่งใชท้ีเ่อือ้ประโยชน์ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูและวเิคราะหใ์นเชงิปรมิาณ  
   7.3  Maintain เครือ่งมอืเครือ่งใชน้ัน้ตอ้งสามารถบ ารงุรกัษาไดอ้ยา่งสะดวก รวดเรว็ อกี
ทัง้ยงัต้องมคีวามคงทนถาวรในระดับที่น่าพึงพอใจ ก่อให้เกิดความปลอดภัยและการประหยดั
ทรพัยากรในการใชง้านแต่ละครัง้ 
   7.4  Management เครื่องมอืเครื่องใช้ในการฝึกอบรมต้องเอื้อประโยชน์ในด้านของ
ความสะดวกสบาย คุณภาพและประสทิธภิาพของการบรหิารจดัการและการด าเนินการฝึกอบรม
นัน้ๆ กล่าวคอืทัง้ผู้เข้ารบัการฝึกอบรม วทิยากรและผู้ด าเนินการต้องสามารถใช้ได้อย่างสะดวก
รวดเรว็ ถูกตอ้งและเหมาะสมกบัระบบ ขัน้ตอนต่างๆ ในการฝึกอบรม 
 8.  ด าเนินการฝึกอบรม (implement) กระบวนการในการด าเนินการฝึกอบรมนัน้ โดยส่วน
ใหญ่เรามกัจะนิยมแบ่งช่วงเวลาของการด าเนินการออกเป็น 3 ช่วงส าคญัไดแ้ก่ การด าเนินการก่อน
การฝึกอบรม ระหว่างการฝึกอบรม และหลงัจากเสรจ็สิน้การฝึกอบรม 
 9.  การประเมนิผลและผลย้อนกลบั (evaluation and feedback) ในทุกขัน้ตอนของ
กระบวนการฝึกอบรมจะต้องมกีารประเมนิผล การติดตามผลย้อนกลบัเสมอเพื่อพจิารณาดูว่ามี
ปัญหาและผลกระทบใดๆ หรอืไม ่เกดิประโยชน์ต่อองคก์รและบุคลากรตามวตัถุประสงคห์รอืไม่ เพื่อ
เป็นความมัน่ใจว่าโครงการทีเ่ตรยีมการนี้จะไดป้ระโยชน์คุม้ค่าไมส่ญูเปล่า 
  ซซิสนั (Sisson. 2001: 22-24) ไดอ้ธบิายกระบวนการฝึกอบรม ดงันี้  
 1.  เตรียมความพร้อมส าหรบัการฝึกหัดพนักงาน (Prepare) หัวหน้างานเตรยีมความ
พร้อมโดยการทบทวนสาระส าคญั พจิารณาถึงสิง่ที่จะสอน และก าหนดว่าท าอย่างไรจงึจะสาธิต
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กระบวนการท างานที่ถูกต้องได้อย่างมปีระสิทธิภาพมากที่สุด นอกจากนัน้หวัหน้างานควรต้อง
เตรยีมความพรอ้มดา้นอุปกรณ์เตรยีมการสอน รวมถงึสภาพจติใจของหวัหน้างานดว้ย  
 2.  เปิดชัน้เรยีน (Open) เริม่ต้นด้วยการท าความรูจ้กั กล่าวถงึเรื่องที่จะเรยีน อธบิายถึง
ความส าคญั ตรวจสอบความรูพ้ื้นฐานของพนักงานเพื่อให้สามารถสอนเนื้อหาที่เหมาะสม รวมถึง
เป็นการสร้างปฏิสมัพนัธ์อันดีต่อกันอันจะเป็นการช่วยลดความตื่นเต้นและความวิตกกังวลของ
พนกังานได ้
 3.  น าเสนอเนื้อหาสาระ (Present) หวัหน้าจะอธบิายและแสดงวธิกีารท างานอย่างละเอยีด
รอบครอบ หยุดเป็นช่วงๆ เพื่อไม่ให้เนื้อหาอดัแน่นเกินไป และให้พนักงานได้สอบถามหากมขี้อ
สงสยั อาจมกีารสาธติใหด้ซู ้า หรอืใหพ้นกังานอธบิายวธิกีารท าอยา่งละเอยีดเป็นขัน้ตอน 
 4.  ฝึกทกัษะ (Practice) และ 5. ประเมนิผลการปฏบิตังิาน (Evaluate) การฝึกทกัษะและ
การประเมนิผลมกัจะเกิดขึ้นพร้อมๆ กัน โดยในขณะที่พนักงานท าการฝึก/แสดงวิธีการท างาน 
หวัหน้างานอาจถามหรอืให้พนักงานอธบิายแต่ละขัน้ตอน พรอ้มสงัเกตการท างาน/ค าตอบอย่างถี่
ถ้วน เพื่อใหแ้น่ใจว่าพนักงานเขา้ใจและท าไดถู้กต้องแลว้ ในขณะเดยีวกนัหวัหน้างานก็จะใหข้อ้มูล
ยอ้นกลบั (Feed Back) แก่พนักงานดว้ย และเมื่อสิน้สุดการทดลองปฏบิตัคิรัง้แรกแลว้ หวัหน้างาน
จะอธบิาย ให้ค าแนะน า และแสดงให้พนักงานเห็นว่าควรปรบัปรุงการปฏบิตัิงานของตนอย่างไร 
จากนัน้ใหฝึ้กท าซ ้าเพื่อให้พนักงานได้พฒันามากขึน้ ให้พนักงานฝึกจนกว่าหวัหน้างานจะมัน่ใจว่า
พนกังานท าไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
 5.  ทบทวนสาระส าคญั (Review) หวัหน้างานถามและตอบขอ้สงสยัทีพ่นักงานยงัไม่เขา้ใจ 
หวัหน้างานสรุปขัน้ตอนการท างานและผลการปฏบิตังิานของพนักงาน พรอ้มทัง้ให้ความเชื่อมัน่แก่
พนกังานโดยการมอบหมายงาน หรอืเรื่องการฝึกอบรมในเรือ่งต่อไป 
 สมติ สชัฌุกร (2547: 43-51) กล่าวว่า กระบวนการฝึกอบรมว่ามวีธิกีารทีต่้องท าเป็นล าดบั
เหมอืนเป็นวงจร เพราะการทีจ่ะการฝึกอบรมในแต่ละขัน้ตอนจะต้องผ่านขัน้ตอนก่อนหน้านัน้แลว้จงึ
จะด าเนินการในขัน้ตอนต่อไปได ้และไดอ้ธบิายขัน้ตอนกระบวนการการฝึกอบรม ไวด้งันี้ 
 1.  การหาความจ าเป็นในการการฝึกอบรม  
  เพื่อเป็นการพิจารณาในระดบับุคคลว่าพนักงานแต่ละคนมคีวามจ าเป็นและมคีวาม
ต้องการได้รบัการฝึกอบรมอยู่ในระดบัใด เพื่อจะไดจ้ดัเตรยีมอุปกรณ์ร่วมถงึเนื้อหาใหเ้หมาะสมกบั
แต่ละบุคคล โดยใช้การวเิคราะหง์านเพื่อพจิารณารายละเอยีดของเนื้อหาทีจ่ะต้องสอนใหพ้นักงาน
ท างานเป็น และควรการส ารวจหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม ควรกระท าอย่างสม ่าเสมอ มใิช่
เพยีงแต่ท าครัง้เดยีวแล้วเลกิ ต้องทบทวนอยู่เป็นระยะๆ เพื่อจะได้ปรบัปรุงหวัขอ้การฝึกอบรมให้
เหมาะสมและเป็นปัจจบุนั 
 2.  การจดัท าแผนการสอน  
  เพื่อเป็นการช่วยใหห้วัหน้างานทราบถงึสิง่ทีจ่ะต้องเตรยีมและสิง่ทีใ่ชป้ระกอบการสอน 
ซึง่แผนการสอนสามารถท าไดท้ัง้ 3 ระยะ ดงันี้ 
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  2.1  ก่อนการสอน หวัหน้างานต้องเตรยีมเนื้อหาทีส่อน ก าหนดระยะเวลาในกาสอนให้
เพยีงพอ ศกึษาและวเิคราะหค์วามรูเ้ดมิของพนักงาน เตรยีมการเรื่องสถานที ่เอกสารประกอบการ
สอน และอุปกรณ์ทีจ่ะใชส้าธติใหพ้รอ้ม 
  2.2  ระหว่างการสอน หวัหน้างานต้องวางแผนทบทวนความรู้เดมิของพนักงาน วาง
แผนการสร้างบรรยากาศ ให้เกิดความพรอ้มเพื่อการเรยีนรู้ และใช้แบบซอยงานเป็นแนวทางการ
การฝึกอบรม 
  2.3  หลงัการสอน หวัหน้างานต้องติดตามการปฏิบตัิงานของพนักงานว่าได้ปฏิบัติ
ถูกตอ้งตามทีไ่ดร้บัการฝึกอบรมหรอืไม ่สอบถามถงึปัญหาและอุปสรรคในการปฏบิตังิาน สอบถามผู้
ทีเ่กีย่วขอ้งการพนกังานทีไ่ดร้บัการฝึกอบรมดว้ย 
 3.  การเตรยีมเนื้อหา 
  หวัหน้างานตอ้งศกึษารายละเอยีดของงานทีจ่ะสอน โดยการทดลองท างานนัน้ๆ ตัง้แต่
ต้นจนจบใหถู้กต้อง พจิารณาเนื้อหาใหเ้ชื่อมโยงกบัความรูเ้ดมิของพนักงาน การเตรยีมเนื้ อหาก่อน
การสอนเป็นการช่วยตรวจสอบว่างานทีส่อใหแ้ก่พนกังานนัน้มคีวามส าคญัเพยีงใด  
 4.  การจดัท าแบบซอยงาน  
  การซอยงานเป็นแนวทางที่ส าคญัและจ าเป็น เพื่อช่วยใหพ้นักงานสามารถตดิตามการ
สอนไดท้นั และบรรลุวตัถุประสงค ์และเป็นเสมอืนคู่มอืทีใ่ชใ้นการฝึกอบรม 
 5.  การจดัเตรยีมเอกสารและอุปกรณ์ 
  การฝึกอบรมต้องมีเอกสารและอุปกรณ์ครบถ้วนรวมถึงต้องฝึกในสถานที่และ
สถานการณ์จรงิจะช่วยให้พนักงานรบัรู้และเข้าใจได้ดกีว่าการสอนแบบให้นึกสถานการณ์เองซึ่ง
อาจจะท าใหพ้นกังานเขา้ใจไปคนละแบบ 
 6.  การจดัเตรยีมสถานที ่ 
  สถานที่ในการฝึกอบรมควรจะเป็นสถานที่ที่ใช้ในการปฏบิตังิานจรงิ เพื่อให้พนักงาน
สามารถเขา้ใจแนวทางการปฏบิตังิานไดง้่ายและชดัเจนมากขึน้ 
 7.  การประเมนิการสอน 
  การประเมนิการฝึกอบรมอาจจะใชก้ารสงัเกต หรอืใชแ้บบทดสอบหลงัจากการฝึกอบรม 
เพื่อประเมนิการกระท าและผลงานของผูร้บัการฝึกอบรม โดยค านึงถงึระดบัการเรยีนรูแ้ละทกัษะใน
ระดบัต่างๆ เป็นเกณฑใ์นการประเมนิผลการเรยีนรู ้
 สายณัห ์พานิช (2548: 110-113) ไดอ้ธบิายกระบวนการฝึกอบรมว่ามขี ัน้ตอนดงันี้   
 1.  ขัน้การอธบิาย หวัหน้างานอธบิายให้พนักงานเขา้ใจอย่างชดัเจนถงึเรื่องที่ต้องปฏบิตั ิ
ดงันี้ 
   1.1  ลกัษณะของอุปกรณ์ และอุปกรณ์ทีใ่ชร้ว่มทัง้หมด 
   1.2  สมรรถนะความสามารถของอุปกรณ์ ตลอดทัง้ขอ้จ ากดัต่างๆ 
   1.3  เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการถอด-ประกอบ และการบ ารงุรกัษา 
   1.4  ขอ้พงึระวงั อนัตรายต่างๆ ทีจ่ะเกดิขึน้ขณะปฏบิตังิาน 
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   1.5  จะคน้ควา้หาความรูเ้พิม่เตมิเรือ่งนี้ไดอ้ยา่งไร 
   1.6  บอกขัน้ตอนการปฏบิตัทิีจ่ะสาธติใหด้คูรัง้นี้ 
 2.  ขัน้การสาธิต เมื่อเสร็จขัน้ตอนอธิบายจนแน่ใจแล้ว หัวหน้างานก็สาธิตให้เห็น
กระบวนการทีต่อ้งกระท าจรงิ การสาธติแต่ละขัน้ตอนตอ้งอธบิายประกออกีครัง้ และควรท าชา้ๆ เปิด
โอกาสใหซ้กัถามไดต้ลอดเวลาการสาธติ 
 3.  ขัน้ปฏบิตัภิายใต้การควบคุมดูแลของหวัหน้างาน ให้พนักงานปฏบิตัติามขัน้ตอนที่ได้
สาธติใหดู้ หวัหน้างานคอยให้ความช่วยเหลอื แนะน า และควบคุมการฝึกปฏบิตัอิย่างใกล้ชดิ ระวงั
อยา่ใหม้กีารขา้มขัน้ตอน เปิดโอกาสใหฝึ้กอยา่งทัว่ถงึ  
 4.  ขัน้การประเมนิผล ใหพ้นักงานปฏบิตัอิกีครัง้ ภายในการระเมนิผล โดยจะต้องประเมนิ
ทุกขัน้ตอน ตรวจสอบผลการปฏบิตังิาน เวลาในการปฏบิตังิาน และแจง้ผลการประเมนิแก่พนกังาน 
 อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ์ (2548: 182-223) อธบิายกระบวนการฝึกอบรมว่าเป็นเทคนิคที่นิยม
ใชใ้นการพฒันาบุคลากร เพื่อใหเ้ขา้ใจวธิกีารท างาน และสามารถปฏบิตังิานในหน้าทีไ่ดท้นัท ีโดยมี
การด าเนินงานหลกัๆ อยู่ 4 ขัน้ตอน ดงัภาพประกอบต่อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 3 กระบวนการฝึกอบรม 

 
 ทีม่า: อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ.์ (2548). สอนงานอยา่งไรใหไ้ดง้าน. หน้า 182. 
 
 จากภาพประกอบแสดงให้เห็นว่า กระบวนการฝึกอบรมเป็นขัน้ตอนในการวางแผนการ
ฝึกอบรมเพื่อใหเ้กดิประสทิธภิาพในการท างานมลี าดบัขัน้ตอน ดงัต่อไปนี้ 
 ขัน้ตอนที ่1 การวางแผนการฝึกอบรม 
  1.1  ก าหนดวตัถุประสงค ์

ขัน้ตอนที ่1  
การวางแผนการ

ฝึกอบรม 

ขัน้ตอนที ่2  
ขัน้ปฏบิตัติามแผน 

ขัน้ตอนที ่4  
การปรบัเปลีย่นแนวทาง 

ขัน้ตอนที ่3  
การตดิตาม/ประเมนิผล

ประเมนิผล 
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   - ตอ้งเฉพาะเจาะจงเป็นเรือ่งๆ (Specific) ตอ้งการฝึกอบรมเรื่องอะไร ต้องการใหรู้้
เรือ่งอะไรเป็นเรือ่งๆ ไป และต้องบอกใหพ้นักงานไดท้ราบถงึวตัถุประสงคใ์นการฝึกอบรมและความ
คาดหวงัทีต่อ้งการใหเ้กดิขึน้ภายหลงัเสรจ็สิน้การฝึกอบรมไปแลว้ 
   - ต้องวดัผลส าเรจ็ได้ (Measurable) ต้องก าหนดผลส าเรจ็ทีเ่กดิขึน้จากการฝึก   
อบรบใหช้ดัเจนเป็นตวัเลขที่วดัได ้หรอืเป็นพฤตกิรรมที่สามารถสงัเกตเหน็ผลลพัธท์ี่เกดิขึน้ไดต้าม
ความตอ้งการ 
   - ต้องตอบสนองเป้าหมายหลกัขององค์กรได้ (Relevant) ควรมกีารแจ้งให้
พนกังานทราบว่าเรือ่งทีอ่บรมนี้จะตอบสนองต่อเป้าหมายหลกัขององคก์รในเรื่องใด เพื่อพนักงานจะ
ไดเ้ขา้ใจเหตุผลในการฝึกอบรมว่าเป็นเรือ่งส าคญัทีอ่งคก์รตอ้งการใหเ้กดิขึน้ 
   - ตอ้งก าหนดเวลาใหช้ดัเจน (Timetable) ควรก าหนดระยะเวลาในการฝึกอบรมแต่
ละครัง้ให้เหมาะสม และรกัษาเวลาไม่ให้ยดืเยื้อ หรอืละเลยเวลาที่ได้จดัสรรไว้เพื่อการ ฝึกอบรม
นอกจากนี้จะตอ้งก าหนดระยะเวลาในการปฏบิตังิานทีต่อ้งการเหน็ผลงานจากพนกังานดว้ย 
  1.2  ก าหนดกลุ่มเป้าหมาย  
   - แบ่งตามระยะเวลาการท างานในองค์กร เช่น พนักงานใหม่ที่อยู่ระหว่างการ
ทดลองงาน พนักงานทีพ่น้ทดลองงานไปแล้วแต่ไม่เกนิ 1 ปี หรอืพนักงานทีป่ฏบิตังิานในองคก์ร
มาแลว้มากกว่า 1 ปี 
   - แบ่งตามผลงานของพนักงาน เช่น พนักงานที่มผีลงานโดดเด่น ปานกลาง หรอื
ควรจะปรบัปรงุ หรอืควรจะปรบัปรงุอยา่งมาก 
   - แบ่งตามประสบการณ์ของพนักงาน ไดแ้ก่พนักงานทีม่ปีระสบการณ์ในงานนัน้ๆ 
มาแลว้ 1 - 3 ปี หรอื มากกว่า 3 ปี ขึน้ไป 
   - แบ่งตามการเรยีนรูแ้ละการรบัรูข้องพนักงาน ไดแ้ก่พนักงานที่มกีารเรยีนรู้และ
รบัรูไ้ด้เรว็กบัพนักงานที่เรยีนรูแ้ละรบัรูไ้ด้ช้า สามารถประเมนิได้จากการตอบค าถาม การน าเสนอ
ความคดิ หรอืการอธบิายชีแ้จงขอ้มลูต่างๆ 
   - แบ่งตามลกัษณะนิสยัของพนักงาน ไดแ้ก่พนักงานวยัผูใ้หญ่ พนักงานนิสยัดือ้ร ัน้ 
ใจน้อยคดิมาก วติกกงัวล ใจรอ้น ขาดความมัน่ใจ เอะอะโววาย หรอืชอบเกีย่งงาน เป็นตน้ 
  1.3  ตรวจสอบอุปกรณ์ / เอกสาร / สถานที่ ก่อนเริม่การฝึกอบรมควรตรวจสอบ
อุปกรณ์ที่จ าเป็นต้องใช้ประกอบการสาธติ รวมถึงการทดสอบวิธกีารใช้และความพร้อมของของ
อุปกรณ์และเครื่องมอืต่างๆ ใหพ้รอ้ม ตลอดจนการเตรยีมเอกสารประกอบการอบรมหรอืเอกสารที่
กล่าวถงึเป้าหมาย นโยบาย หรอืแผนงานต่างๆ ที่เกี่ยวขอ้งที่พนักงานควรไดร้บัรู้  สถานที่กเ็ป็นสิง่
ส าคญัทีค่วรตอ้งจดัเตรยีมใหเ้หมาะสมกบัเรื่องทีจ่ะฝึกอบรม ประเภทของกลุ่มเป้าหมาย และจ านวน
ของกลุ่มเป้าหมาย ซึง่ไมค่วรเป็นสถานทีใ่หญ่โตหรอืเลก็คบัแคบเกนิไป  
 ขัน้ตอนที ่2 ขัน้ปฏบิตัติามแผน 
  2.1 การแจง้วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายใหพ้นักงานทราบทุกครัง้ ซึง่เป็นความคาดหวงั
และความตอ้งการทีอ่งคก์รตอ้งการใหเ้กดิขึน้ภายหลงัเสรจ็สิน้การฝึกอบรม 
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  2.2  น าเสนอตวัอย่างเพื่อให้เหน็ภาพ เพื่อให้เกดิความเขา้ใจมากยิง่ขึน้ ผู้สอนอาจน า
ประสบการณ์ของตนหรอืของผูอ้ื่นทีเ่ป็นประสบการณ์ทีด่ ีและทีไ่ม่ด ีหรอือาจเป็นตวัอย่างทีบ่รรลุผล
ส าเรจ็จากองคก์รอื่นมาใหพ้นกังานเหน็ภาพชดัเจนมากขึน้ 
  2.3  การสงัเกตพฤติกรรมเพื่อปรบัเปลี่ยนรูปแบบในการฝึกอบรม ควรสงัเกตสหีน้า 
พฤตกิรรมการแสดงออกของพนักงานในระหว่างการฝึกอบรม เนื่องจากจะสะท้อนให้เหน็ถงึความ
สนใจ ความเข้าใจในเรื่องที่สื่อสารได้มากน้อยแค่ไหน เพื่อจะได้หาวิธีปรบัเปลี่ยนแนวทางให้
เหมาะสมเพื่อชกัจงู หรอืเพื่อใหพ้นกังานมสี่วนรว่มในการแสดงความคดิเหน็ 
  2.4  การจดัล าดบัขัน้ตอนในการอธบิาย ควรพูดหรอือธบิายขัน้ตอนอย่างเป็นระบบ ไม่
ควรรบีรอ้นพดู หรอือธบิายขา้มขัน้เพราะคดิว่าพนกังานรูใ้นรายละเอยีดนัน้ๆ อยู่แลว้ ควรศกึษาและ
ท าความเขา้ใจในขัน้ตอนก่อนเช่นกนั 
  2.5  การใหค้วามส าคญักบัพนักงานอย่างเท่าเทยีมกนัทุกคน ควรใหค้วามสนใจและให้
ความส าคญักบัพนักงานทุกคน ไม่ว่าจะเป็นการชกัชวนให้มสี่วนร่วมแสดงความคดิเหน็การกวาด
สายตาไปยงัพนักงานทุกคน การพูดหรอืกล่าวถึงพนักงานเพยีงคนใดคนหนึ่งเป็นสิง่ที่ไม่ควรท า
เพราะจะท าใหพ้นกังานเกดิความรูส้กึว่าหวัหน้างานล าเอยีง หรอืไมเ่อาใจใส่ตน 
  2.6  หยดุตัง้ค าถามเพื่อทบทวนความเขา้ใจเป็นระยะ เพื่อทดสอบในสิง่ทีไ่ดส้อนผ่านไป
แล้วว่ามคีวามเข้าใจและรบัรู้ได้มากน้อยเพยีงใด การตัง้ค าถามควรตัง้ให้ตรงประเด็น ไม่ควรตัง้
ค าถามแบบประชดประชนั หรอืเป็นการลองภมูปัิญญาของพนกังาน 
  2.7  การสรา้งความมัน่ใจและใหก้ าลงัใจ ควรใชค้ าพดูในทางบวกเพื่อผลกัดนั สนับสนุน
ส่งเสริมในสิ่งที่มอบหมายให้พนักงานท าเพื่อให้เกิดความมัน่ใจว่าสามารถท างานได้ และหาก
พนกังานมนีิสยัไมม่ัน่ใจในตวัเอง แสดงออกถงึการใหก้ าลงัใจ และสนับสนุนในความรู ้ความสามารถ
ของพนกังาน 
  2.8  เปิดโอกาสใหซ้กัถามปัญหา ในระหว่างทีพ่นักงานรบัฟังการอบรม อาจจะไม่เขา้ใจ
หรอืสงสยั ผูใ้หก้ารอบรมไมค่วรสรปุว่าทุกคนเขา้ใจในสิง่ทีส่อน จะตอ้งเปิดโอกาสใหซ้กัถามขอ้สงสยั 
และไมค่วรดถููกหรอืสบประมาทพนกังานว่าเรยีนรูช้า้จากการตัง้ค าถามนัน้ 
 ขัน้ตอนที ่3 การตดิตามและประเมนิผล 
 ภายหลงัจากการฝึกอบรมไปแลว้ หวัหน้างานควรตดิตามและประเมนิผลพนักงานดว้ยว่ามี
ความเขา้ใจในสิง่ทีเ่รยีนไปหรอืไมด่ว้ยวธิกีารประเมนิ ดงัต่อไปนี้ 
 -  การสงัเกต (Observation) การสงัเกตเป็นวธิกีารทีต่้องใส่ใจและค่อยๆ กระท า โดยไม่
ด่วนสรปุจากเหตุการณ์เพยีงเฉพาะช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งเท่านัน้ 
 -  การพูดคุย (Talking) หวัหน้างานควรพูดคุยหรอืสอบถามถงึผลทีเ่กดิจากการสอนงาน
ไปแลว้โดยทีไ่มต่อ้งใชเ้วลามากนกั เพื่อสอบถามถงึพฤตกิรรมหรอืผลงานทีเ่กดิขึน้ตามมา 
 -  พฤตกิรรม หรอื ความสามารถ (Competency) ควรมุ่งเน้นไปที่การวดัพฤตกิรรมที่
สะทอ้นใหเ้หน็ถงึความรู ้ทกัษะ และคุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานทีเ่ปลีย่นไป อนัแสดงออกให้
รูว้่ามคีวามสามารถในการท างานเพิม่ขึน้เพยีงใด 
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 -  ผลงาน (Performance) หวัหน้างานควรสงัเกตผลงานของพนักงานว่าเป็นไปตาม
เป้าหมายที่ก าหนดหรอืไม่ อาจใช้ระยะเวลาโดยก าหนดสปัดาห์ที่สองหรอืสามในการสงัเกตและ
ตรวจสอบผลงาน ซึง่อาจจะจดัท าเป็นตาราง Checklist การตดิตาม สรุป และประเมนิผลพฤตกิรรม
และผลงานของพนกังาน 
 ขัน้ตอนที ่4 การปรบัเปลีย่นแนวทางในการฝึกอบรม 
 หวัหน้างานจะต้องค้นหาสาเหตุให้ได้ว่าเป็นเพราะเหตุใดการฝึกอบรมและการได้ขอ้มูล
ย้อนกลบัจากพนักงานจงึไม่ประสบผลส าเรจ็เท่าที่ควร อาจเป็นเพราะว่าอธิบายไม่ชดัเจน การ
น าเสนอตวัอย่างไม่ดพีอ ใช้เวลาน้อยเกนิไปในการฝึกอบรม หรอืหวัหน้างานการฝึกอบรมไม่เป็น 
ถ่ายทอดความรู้ได้ไม่ด ีเป็นเหตุให้พนักงานไม่เขา้ใจสิง่ที่สอนได้มากพอ ซึ่งหวัหน้างานอาจจะใช้
วธิีการสอบถามจากพนักงานโดยตรง หรอืการสงัเกตพฤติกรรมเพื่อจะได้หาวิธกีารปรบัเปลี่ยน
รูปแบบแนวทางในการฝึกอบรมและการถ่ายทอดข้อมูลของตนได้ รวมถึงการน าวิธีการพฒันา
บุคลากรด้านอื่นๆ มาใช้ควบคู่ไปกบัการฝึกอบรม เช่น การส่งเข้ารบัการฝึกอบรมจากหน่วยงาน
ภายนอก และการส่งไปดงูานนอกสถานที ่เป็นตน้ 
 สมชาต ิกจิยรรยง และอรจรยี ์ณ ตะกัว่ทุ่ง (2550: 20-21) ไดอ้ธบิายกระบวนการในการ
ฝึกอบรม ดงันี้ 
 1.  การมองปัญหาทีเ่กดิขึน้โดยคน้หาปัญหา 2 วธิ ีคอื 
   1.1  ชีเ้ฉพาะเจาะจงปัญหาทีพ่บเหน็ หรอืปัญหาทีเ่กดิขึน้แลว้ 
   1.2  ส ารวจเพื่อหาปัญหา โดยคาดว่าจะเกิดปัญหาในการปฏิบตัิงานอย่างไรบ้างใน
อนาคตจากสภาพการณ์ในปัจจบุนั ขัน้ตอนน้ีคอื หาปัญหาก่อนทีจ่ะเกดิ 
 2.  หาทางแกปั้ญหา ซึง่ม ี2 วธิคีอื 
   2.1  แกไ้ขโดยการปรบัปรงุนโยบาย โครงสรา้ง หรอืวธิอีื่นๆ 
   2.2  แกไ้ขโดยการฝึกอบรม 
 3.  ด าเนินการจดัโครงการฝึกอบรม โดยมขีัน้ตอน คอื 
   3.1  คน้หาความจ าเป็นในการจดัฝึกอบรม 
   3.2  วางแผนการฝึกอบรมโดยการจดัโครงการฝึกอบรม 
   3.3  การบรหิารโครงการฝึกอบรมและการอ านวยการ 
   3.4  ประเมนิผลการฝึกอบรมและวเิคราะหผ์ล 
   3.5  คน้หาความจ าเป็นในการจดัฝึกอบรมใหม่ 
 และ เพญ็จนัทร ์สงัขแ์ก้ว (2554:19-22) ได้กล่าวถงึกระบวนการฝึกอบรมว่าสามารถแบ่ง
ออกเป็นขัน้ตอนทีส่ าคญัได ้4 ขัน้ตอน ดงันี้ 
 1.  การพจิารณาความจ าเป็นของการฝึกอบรม ค าถามแรกที่ผูจ้ะท างาน หรอืผูว้างแผนใน
การท างานจะต้องถามตวัเอง และพยายามหาค าตอบใหไ้ดก่้อนลงมอืท างานใดๆ คอื งานนี้คอือะไร 
เมือ่ไดค้ าตอบมาแลว้ นกัวางแผนหรอืนกัท างานทีด่ ีกไ็มน่่าจะพอใจเพยีงการไดร้บัค าตอบแค่นัน้ แต่
ควรมคี าถามและการแสวงหาค าตอบที่ก้าวไกลและลกึไปกว่านี้ เช่น ท าไมต้องท างานนี้ มคีุณค่า
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เพยีงใด มคีวามเป็นมาอยา่งไร มลีกัษณะอยา่งไร ขอบข่ายแค่ไหน มอีะไรทีเ่อื้อ อะไรทีเ่ป็นอุปสรรค
บา้ง ฯลฯ ค าถามทัง้หมดเหล่านี้ คอื การท าความรูจ้ ักว่างานทีจ่ะท าคอือะไรนัน่เอง ถ้าเป็นเรื่องของ
การฝึกอบรมอาจจะถามว่า จะอบรมใคร เรือ่งอะไร ท าไมตอ้งฝึกอบรม ปัญหาของหน่วยงานคอือะไร 
มสีาเหตุใดบ้าง จะแก้ปัญหาโดยวธิอีื่นที่ไม่ใช้การฝึกอบรมจะได้หรอืไม่ เมื่อฝึกอบรมแล้วจะได้รบั
ประโยชน์อะไร เป็นต้น ค าทีม่กัจะนิยมใช้ส าหรบัขัน้ตอนนี้ได้แก่ การก าหนดปัญหา สภาพปัจจุบนั 
หลกัการและเหตุผล หลกัการเหตุผลและความจ าเป็น การวเิคราะหจ์ุดทีจ่ะพฒันา แต่ในทีน่ี้จะใชว้่า 
การพจิารณาความจ าเป็นของการฝึกอบรม ทัง้นี้เพื่อเป็นขอ้เตอืนสตนิักฝึกอบรมว่า การแก้ปัญหา
หรอืการพฒันางานขององคก์รนัน้ อาจกระท าไดห้ลายวธิ ีการฝึกอบรมเป็นเพยีงวธิหีนึ่งในหลายวธิี
ทีใ่ชแ้กปั้ญหาในองคก์รทีเ่กีย่วกบับุคคล ผูบ้รหิารจะตดัสนิใจเลอืกวธิกีารฝึกอบรมกต่็อเมื่อแน่ใจแลว้
ว่า การฝึกอบรมสามารถแกไ้ขทีส่าเหตุของปัญหาไดอ้ยา่งคุม้ค่าเท่านัน้ 
 2.  การวางแผนฝึกอบรม เมื่อศกึษาพิจารณางานทีเ่ราจะท าอย่างถี่ถ้วน จนรูจ้กัและเขา้ใจ
งานนัน้เป็นอย่างดแีลว้ นักพฒันางานเขาจะไม่ท าตามวธิเีดมิทีเ่คยท ามาก่อน แต่จะตัง้ค าถามต่อไป
ว่า แลว้จะท าดว้ยวธิใีด ซึง่กค็งมหีลายแนวทางใหเ้ลอืก เมื่อพจิารณาถงึทรพัยากรทีม่อียู่ทัง้ขอ้ดแีละ
ขอ้จ ากดั จงึต้องตดัสนิใจเลอืกแนวทางทีค่ดิว่าดทีีสุ่ดในสถานการณ์ขณะนัน้ การตดัสนิใจลกัษณะนี้
จะมอียู่ในทุกองคป์ระกอบของงานทีจ่ะท าแลว้น าแนวทาง วธิปีฏบิตั ิหรอืขอ้ก าหนดทีต่ดัสนิใจเลอืก
มาจดัล าดบัขัน้ตอนเป็นแผนงาน เพื่อเป็นแนวทางปฏบิตัแิก่ผูท้ีเ่กี่ยวขอ้งต่อไป ภาระงานในขัน้ตอน
นี้ของการฝึกอบรม คอื การก าหนดวตัถุประสงค์ ก าหนดหลกัสูตรวธิกีารฝึกอบรม เลอืกวทิยากร 
ก าหนดคุณสมบตัิของผู้เข้ารบัการฝึกอบรม ก าหนดระยะเวลา สถานที่ งบประมาณ ขัน้ตอนการ
ด าเนินงาน งานในขัน้ตอนน้ี คอื การวางแผนงาน หรอื การวางแผนจดัฝึกอบรม นัน่เอง 
 3.  การด าเนินการฝึกอบรม เมือ่วางแผนงานเสรจ็ ขัน้ตอนต่อไป คอื การลงมอืท างานตาม
แผนทีว่างไว ้โดยท าดว้ยความพงึพอใจและเตม็ก าลงัความรูค้วามสามารถ การท างานในขัน้นี้อาจมี
บางสิง่บางอย่างที่ไม่สามารถปฏบิตัติามแผนที่ก าหนดไว้ล่วงหน้าได ้ถอืเป็นเรื่องปกตธิรรมดาของ
การคดิและการตดัสนิใจล่วงหน้าย่อมมโีอกาสผดิพลาดได ้หรอืไม่สถานการณ์อาจจะเปลีย่นแปลงไป
จากเดมิทีค่าดการณ์ไว ้ดงันัน้จงึตอ้งมกีารปรบัลดเปลีย่นแปลงไปตามเหตุผลและความจ าเป็น 
  การด าเนินการฝึกอบรมในขัน้ตอนนี้ ได้แก่ การเตรยีมการในด้านต่างๆ เช่น คน เงนิ 
วสัดุอุปกรณ์ การปฏบิตังิาน อ านวยการ ประสานงาน การแก้ปัญหาระหว่างการปฏบิตั ิจนกระทัง่
งานแลว้เสรจ็ตามแผนงาน 
 4.  การประเมนิผลการฝึกอบรม ในการประเมนิผลการฝึกอบรมหรอืการประเมนิผลการ
ท างานนัน้ โดยปกตจิะมกีารท างานไปประเมนิผล ไปแก้ไขปรบัปรุงในแต่ละกจิกรรมตามขัน้ตอนที่
ไดก้ล่าวมาแลว้ แต่การประเมนิแบบทีว่่านี้ มกัเป็นการประเมนิผลที่ไม่มกีารก าหนดรปูแบบออกมา
อย่างชดัเจน ส าหรบัการประเมนิทีก่ าหนดรูปแบบหรอืวธิกีารอย่างชดัเจนนัน้ ส่วนใหญ่จะท ากนัใน
ขัน้การด าเนินงานตามแผน ทีก่ล่าวมาแล้ว โดยจะท าการประเมนิกนัในหลายระดบั หลายช่วงเวลา 
นับตัง้แต่การประเมนิความพร้อมก่อนการปฏบิตัิงานหรอืก่อนการฝึกอบรม ประเมนิระหว่างการ
ฝึกอบรม ประเมินเมื่อฝึกอบรมเสร็จ และท าประเมินเมื่อผู้เข้ารับการฝึกอบรมกลับไปท างาน
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ตามปกตแิล้วระยะเวลาหนึ่ง เพื่อพจิารณาตรวจสอบว่ามกีารด าเนินงานตามแผน และบรรลุผลตาม
วตัถุประสงคอ์ยา่งไรหรอืไม่ 
 เมื่อประเมนิผลแล้ว จะได้น าผลไปประกอบการพิจารณาด าเนินงาน ทัง้ในครัง้ที่ก าลงั
ด าเนินการอยูแ่ละในครัง้ต่อๆ ไป ไมว่่าจะเป็นผลในทางดหีรอือุปสรรคขดัขอ้งกต็าม  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4 กระบวนการฝึกอบรม 2 
 

 ทีม่า: เพญ็จนัทร ์สงัขแ์กว้. (2554). การบรหิารการฝึกอบรม. หน้า 25. 
  
 จากภาพประกอบ 2 กระบวนการฝึกอบรม จะเหน็ไดว้่ากระบวนการขัน้แรก เริม่ดว้ยการ
พจิารณาความจ าเป็นของการฝึกอบรมเพื่อน าผลการประกอบการพจิารณาวางแผนงานในขัน้ที่ 2 
แลว้ จงึด าเนินการฝึกอบรมตามแผนในขัน้ที ่3 และประเมนิผลการฝึกอบรม เพื่อเปรยีบเทยีบผลการ
ด าเนินงานกบัผลทีค่าดว่าจะไดร้บั และน าขอ้มลูไปพจิารณาปรบัปรุงแก้ไขระหว่างการฝึกอบรมหรอื
ใหป้ระโยชน์ในการจดัฝึกอบรมคราวต่อไป 
 กล่าวสรุปได้ว่า กระบวนการฝึกอบรม เป็นขัน้ตอนที่ส าคญัในการด าเนินการฝึกอบรม 
เพื่อให้การฝึกอบรมเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลแก่บุคคล ส่งผลให้งานที่ปฏิบัติอยู่เ กิด
ประสทิธิภาพและประสทิธผิลต่อหน่วยงานให้มากที่สุด ซึ่งส่งผลให้โครงการฝึกอบรมนัน้ประสบ
ความส าเรจ็และบรรลุผลตามวตัถุประสงคท์ีไ่ดก้ าหนดไว้ ซึง่ประกอบดว้ย 1) การหาความจ าเป็น/
ความต้องการ 2) การวางแผน 3) การเตรยีมการ 4) ก าหนดวตัถุประสงค ์5) เทคนิคการสอนและ
เครื่องมอื 6) การวางแผนฝึกอบรม 7) เนื้อหาและการเรยีนรู ้8) การฝึกปฏบิตัิ และ 9) การ
ประเมนิผล 
 จากการศกึษาแนวคดิด้านกระบวนการฝึกอบรม ผู้วจิยัได้ท าการสงัเคราะห์องค์ประกอบ
ของกระบวนการฝึกอบรมที่ส าคัญเพื่อใช้ในพัฒนารูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสาย
ปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี  ดงัรายละเอยีดตามตารางต่อไปนี้ 
 

1. การพจิารณาความจ าเป็น 

ของการฝึกอบรม 

2. การวางแผนฝึกอบรม 
 

4. การประเมนิผลการฝึกอบรม 
 

3. การด าเนินการฝึกอบรม 
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ตาราง 1 แสดงการสงัเคราะหอ์งคป์ระกอบของกระบวนการฝึกอบรม 
 

แนวคิดของ 
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หาความจ าเป็น/ความตอ้งการ          3  

การวางแผน         1  

การเตรยีมการ         5  

ก าหนดวตัถุประสงค ์         1  

เทคนิคการสอนและเครื่องมอื         1  

การวางแผนฝึกอบรม         2  

เน้ือหาและการเรยีนรู ้         7  

การฝึกปฏบิตั ิ         4  

การประเมนิผล         8  

 
 จากตาราง 1 ผูว้จิยัเลอืกองคป์ระกอบของกระบวนการฝึกอบรมทีม่คีวามถี่ตัง้แต่ 4 ขึน้ไป
เพื่อใช้ในพฒันารูปแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี โดยสามารถสรุป
องคป์ระกอบของกระบวนการได ้4 องคป์ระกอบ ดงันี้ 
 1.  การเตรยีมการ จากแนวคดิของนักวชิาการ ไดแ้ก่ Allen; & Ken (1970), Sisson 
(2001), สมติ สชัฌุกร (2547), สายณัห ์พานิช (2548) และ เพญ็จนัทร ์สงัขแ์ก้ว (2554) ไดน้ าเสนอ
แนวคดิเกีย่วกบัการเตรยีมการว่าประกอบดว้ย การพจิารณาความจ าเป็นและความต้องการการสอน
งาน เพื่อจดัเตรยีมอุปกรณ์ เนื้อหาใหเ้หมาะสมกบัแต่ละบุคคล โดยใชก้ารวเิคราะหง์านเพื่อพจิารณา
รายละเอียดของเนื้อหาที่จะต้องสอนให้พนักงานท างานเป็น เตรยีมความพร้อมโดยการทบทวน
สาระส าคญั พจิารณาถึงสิง่ที่จะสอน และก าหนดวธิ ีกระบวนการถ่ายทอดความรู้ การจดัเตรยีม
สถานที ่เตรยีมความพรอ้มดา้นอุปกรณ์เตรยีมการสอน และการเตรยีมความพรอ้มของตวัผูส้อนและ
ผูเ้รยีน  
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 2.  ดา้นเนื้อหาและการเรยีนรู้ จากแนวคดิของนักวชิาการ ได้แก่ Nadler (1989), Sisson 
(2001), สมติ สชัฌุกร (2547), อาภรณ์ ภู่วทิยาพนัธ์ (2548), สายณัห ์พานิช (2548), สมชาต ิกจิ
ยรรยงค์ และอรจรยี ์ณ ตะกัว่ทุ่ง (2550) และเพ็ญจนัทร ์สงัขแ์ก้ว (2554) ได้น าเสนอแนวคดิ
เกี่ยวกบัเนื้อหาและการเรยีนรู้ว่าประกอบด้วย การอธบิายเนื้อหารวมถึงแสดงวธิกีารท างานที่ละ
ขัน้ตอน การสอบถามถงึความเขา้ใจของผู้เรยีนอย่างละเอยีดรอบครอบ การให้ผู้เรยีนได้สอบถาม
หากมขีอ้สงสยั การสาธติให้ดูซ ้า หรอืใหผู้้เรยีนอธบิายวธิกีารท าอย่างละเอยีดเป็นขัน้ตอนก่อนการ
ฝึกปฏบิตั ิ
 3.  การฝึกปฏบิตั ิจากแนวคดิของนักวชิาการ ได้แก่ Allen; & Ken (1970), Sisson 
(2001), สมติ สชัฌุกร (2547) และสายณัห ์พานิช (2548) ไดน้ าเสนอแนวคดิเกี่ยวกบัการฝึกปฏบิตัิ
ว่าประกอบดว้ย การให้ผูเ้รยีนได้ทดลองท างานโดยให้มกีารปฏบิตัติามขัน้ตอนที่ได้สาธติให้ดู และ
ผูส้อนจะคอยใหค้วามช่วยเหลอื แนะน า และควบคุมการฝึกปฏบิตัอิยา่งใกลช้ดิ  
 4.  การประเมนิผล จากแนวคดิของนักวชิาการ ได้แก่ Nadler (1989), Sisson (2001), 
สมติ สชัฌุกร (2547), อาภรณ์ ภู่วทิยาพนัธ์ (2548), สายณัห ์พานิช (2548), สมชาต ิกจิยรรยงค์
และอรจรยี ์ณ ตะกัว่ทุ่ง (2550), และเพญ็จนัทร ์สงัขแ์ก้ว(2554) ได้น าเสนอแนวคดิเกี่ยวกบัการ
ประเมนิว่าประกอบด้วย การประเมนิผลขัน้ตอนการท างานหลงัจากที่ผู้เรยีนได้มกีารฝึกปฏบิตัจิน
สามารถท างานได้แล้ว โดยให้ผู้สอนประเมนิทุกขัน้ตอน ตรวจสอบผลการปฏบิตังิาน เวลาในการ
ปฏบิตังิาน และแจง้ผลการประเมนิและใหข้อ้เสนอแนะแก่ผูเ้รยีน 
  จากการสงัเคราะห์องค์ประกอบของกระบวนการฝึกอบรมผู้วจิยัพบว่า องค์ประกอบ
ของกระบวนการฝึกอบรมประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) องคป์ระกอบด้านการเตรยีมการ 
โดยมกีารก าหนดวตัถุประสงคใ์ห้ถูกต้อง ชดัเจน สอดคลอ้งกบัเป้าหมายและเนื้อหาการฝึกอบรม มี
การเตรยีมความพร้อมของผู้สอนและผู้รบัการอบรม 2) องค์ประกอบด้านเนื้อหาและการเรยีนรู ้
เนื้อหาและการจดัการเรยีนรู้มคีวามถูกต้อง ชดัเจน และสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ รวมถงึมคีวาม
เหมาะสมกบัผู้รบัการอบรมและสอดคล้องการปฏบิตัิงานจรงิของผู้รบัการอบรม 3) ด้านการฝึก
ปฏิบัติ กระบวนการฝึกปฏิบตัิเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการของผู้เข้ารบัการฝึกอบรม 
รวมถึงส่งเสริมให้ผู้ร ับการอบรมมีทักษะการท างานเพิ่มขึ้นในเวลาที่เหมาะสม  4) ด้านการ
ประเมนิผล วธิกีารประเมนิผลเหมาะสมกบัเนื้อหาวชิา วตัถุประสงค ์และกจิกรรมการฝึกปฏบิตั ิ
 

3. แนวคิดท่ีเก่ียวข้องกบัการสอนงาน  
 3.1 ความหมายของการสอนงาน  
 ส าหรบัความหมายของการสอนงานนัน้ ได้มนีักวชิาการหลายท่านได้ให้ความหมายไว ้
ดงันี้  
 ออลเลน็ และเคน (มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร.์ 2548: ออนไลน์; อ้างองิจาก Allen; & Kane. 
1970: 25) ไดใ้หแ้นวคดิเกี่ยวกบัการสอนงานไวว้่า เป็นการสอนวธิกีารปฏบิตังิานใหก้บัพนักงานใน
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หน้าทีใ่ดหน้าทีห่นึ่งโดยเฉพาะเพื่อใหรู้ว้ธิกีารท างานสามารถเริม่ต้นการท างานไดอ้ย่างถูกต้อง การ
สอนงานจะมลีกัษณะที่เฉพาะเจาะจงและเป็นระบบ เป็นกลวิธทีี่ต้องใช้การวิเคราะห์ทกัษะ และ
ทฤษฎกีารเรยีนรูโ้ดยสามารถจะสอนเป็นรายบุคคลหรอืสอนเป็นกลุ่มยอ่ยกไ็ด้ 
 วชิยั โถสุวรรณจนิดา (2546: 61) อธบิายว่า การสอนงาน คอื การทีผู่บ้งัคบับญัชาสอน 
หรอืแนะน าใหพ้นกังานไดเ้รยีนรูเ้กีย่วกบัลกัษณะงาน วธิปีฏบิตังิาน และมพีฤตกิรรมในการท างานที่
เหมาะสมเพื่อใหส้ามารถท างานไดส้ าเรจ็ตามวตัถุประสงคอ์ย่างมปีระสทิธภิาพ 
 สมติ สชัฌุกร (2547: 15) ไดส้รุปความหมายของการสอนงานไวว้่า คอืหน้าทีป่ระการหนึ่ง
ของผู้บงัคบับญัชาที่จะพงึปฏบิตัิต่อพนักงานในอนัที่จะท าให้เกิดความเขา้ใจงาน มคีวามช านาญ 
และสามารถท างานได้อย่างถูกต้อง โดยหวัหน้างานจะต้องชี้แจงถงึวตัถุประสงค ์วธิกีารปฏบิตังิาน
อย่างละเอยีดและชดัเจนเพื่อจะน าไปสู่ความส าเรจ็ของงานและองคก์รไดใ้นทีสุ่ด การสอนงานจงึถอื
เป็นกระบวนการเรยีนรูอ้ย่างหนึ่งของพนักงาน และยงัช่วยให้เกดิความสมัพนัธ์อนัดใีนการท างาน
รว่มกนัอกีดว้ย 
 บุญเลศิ ไพรนิทร ์(2548: 35) ไดใ้หค้วามหมายของการสอนงานว่า คอืวธิกีารพฒันาบุคคล
ทีม่คีวามเกีย่วขอ้งกบัการท างานของแต่ละบุคคล เป็นกระบวนการทีผู่บ้งัคบับญัชา หรอืหวัหน้างาน
ไดส้อน แนะน า ชีแ้จง หรอืช่วยเหลอืผูป้ฏบิตังิานใหเ้รยีนรูว้ตัถุประสงค ์และวธิกีารท างานทีถู่กต้อง 
เพื่อให้สามารถปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ และเป็นเครื่องมอืที่ส าคญัส าหรบัหวัหน้างานทุก
คน จงึจ าเป็นตอ้งจดัท าอยา่งเป็นระบบ มแีบบแผนเป็นขัน้ตอนนอกจากนี้การสอนงานยงัเป็นวธิกีาร
พฒันาบุคคลทีไ่ดผ้ลและประหยดัมากทีสุ่ดถา้เปรยีบกบัการพฒันาบุคคลดว้ยวธิกีารอื่นๆ 
 อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ์ (2548: 50) อธบิายถงึความหมายของการสอนงานว่า เป็นวธิหีนึ่งใน
การพฒันาพนักงานให้สามารถท างานเป็นไปตามความคาดหวงัที่หวัหน้างานก าหนดขึ้น โดยมี
จุดมุ่งหมายคอืการปรบัปรุงและพฒันาให้พนักงานมคีวามสามารถ และมผีลการปฏบิตัิงานที่ดขี ึ้น 
เพราะผลการปฏบิตังิานของพนักงานจะน าไปสู่ผลการปฏบิตังิานทีด่ขีองหน่วยงาน และขององคก์ร
ในทีสุ่ด 
 จากแนวคดิของนักวชิาการ สามารถสรุปความหมายของการสอนงาน ได้ดงันี้ การสอน
งาน คอื การถ่ายทอดความรู้ หรอืแนะน าวธิีการท างานที่ถูกต้องให้แก่ผู้ปฏบิตัิงานเพื่อให้เข้าใจ
ขัน้ตอนการท างาน จนสามารถท างานได้เองอย่างถูกต้องและมปีระสทิธภิาพตลอดจน การควบคุม 
ดแูล เพื่อใหก้ารปฏบิตังิานนัน้เป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร 
 
 3.2 วตัถปุระสงคข์องการสอนงาน  
 การสอนงาน ถือได้ว่าเป็นวธิีการพฒันาพนักงานซึ่งได้ผลดีมากในด้านการเสรมิสร้าง
บรรยากาศในการท างาน ท าให้การท างานมปีระสิทธิภาพสูง เป็นการช่วยเพิ่มศักยภาพให้แก่
ผูป้ฏบิตังิานในทุกระดบั และเป็นการลดค่าใชจ้่ายซึง่เป็นต้นทุนในการพฒันาทรพัยากรบุคคล โดยมี
นกัวชิากรไดก้ล่าวถงึวตัถุประสงคข์องการสอนงานไวด้งันี้  
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 ฟลาเฮอรต์ ี(Flahetry, 2011:1) กล่าวว่า การสอนงานมวีตัถุประสงคเ์พื่อถ่ายทอดเทคนิค
และวธิกีารท างานงานใหก้บัพนกังา เพื่อใหพ้นกังานเขา้ใจวธิกีารท างานทีถู่กต้องสามารถปฏบิตังิาน
ได้ทนัที เพื่อให้พนักงานมีหลกัการท างานที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน  และเพื่อป้องกันการท างาน
ผดิพลาดของพนกังาน 
 เจคอบส ์(Jacobs. 2014: 28-29) กล่าวว่า การสอนงานมวีตัถุประสงค ์เพื่อเป็นการพฒันา
องค์ความรู้ ทักษะหรือประสบการณ์ในกานท างาน และยงัส่งเสริมให้เกิดกระบวนการคิดและ
พฒันาการท างาน ช่วยส่งเสรมิความสมัพนัธ์อนัดรีะหว่างหวัหน้ากบัพนักงาน ช่วยป้องกนัความ
ผดิพลาดอนัเน่ืองมาจากการลองผดิลองถูก ช่วยใหอ้งคค์วามรูใ้นองคก์รถูกถ่ายทอดไปอยา่งถูกตอ้ง 
 สายณัห์ พานิช (2548:40-42) กล่าวว่า การสอนงานมวีตัถุประสงค์ เพื่อเพิม่พูนความรู้
ความสามารถในการสายงาน เพิม่ระดบัความช านาญจนสามารถปฏบิตังิานไดต้ามต าแหน่งหน้าทีท่ี่
รบัผดิชอบ 
 จากแนวคดิของนักวชิาการ สามารถสรุปวตัถุประสงค์ของการสอนงาน ไดด้งันี้ การสอน
งานมวีตัถุประสงค์เพื่อเป็นการถ่ายทอดความรู ้ทกัษะ และวธิกีารท างาน เพื่อให้ผู้ไดร้บัการสอนมี
ความรู ้ความช านาญจนสามารถปฏบิตังิานได ้และช่วยลดปัญหาในการท างาน 
 
 3.3 ความส าคญัของการสอนงาน  
 ความส าคญัของการสอนงาน ด้วยลกัษณะของการสอนงาน เป็นการที่หวัหน้างานได้
สงัเกตการท างานของพนักงาน ณ พื้นทีป่ฏบิตังิานในขณะที่ท างานจรงิและเหน็ว่าพนักงานยงัขาด 
ความรู ้ความเขา้ใจ ทกัษะการท างานในบางเรื่องหวัหน้างานจงึเขา้ไปชีแ้นะโดย ทดลองท าใหดู้เป็น
ตวัอย่าง อธบิายเพิม่เตมิแลว้ให้พนักงานท าตามจนกระทัง่พนักงานท างานนัน้ได้จรงิ การสอนงาน
เป็นสิง่ทีม่คีวามจ าเป็นและเกดิขึน้ไดทุ้กโอกาส หวัหน้างานทีฉ่ลาดและมวีสิยัทัศน์จะใชก้ารสอนงาน
เป็นเครื่องมือในการเพิ่มศักยภาพให้หน่วยงานได้ดีและมากยิ่งขึ้น และเป็นการส่งเสริม
ความก้าวหน้าให้ผู้ปฏบิตังิานและเป็นผลดกีบัการบรหิารงานของหวัหน้างานด้วย ดงันัน้การสอน
งานจงึมคีวามส าคญัมากในกระบวนการผลติ ซึง่มนีักวชิาการหลายท่านไดน้ าเสนอความส าคญัของ
การสอนงานไว ้ดงันี้ 
 เรนตนั (Renton. 2009: 2) ไดก้ล่าวว่าการสอนงานว่ามคีวามส าคญัต่อกรณีต่อไปนี้ เมื่อ
รบัพนักงานใหม่เข้ามาท างาน เมื่อโอนย้ายพนักงานเก่าจากฝ่ายอื่นเข้ามาท างานใหม่ เมื่อมกีาร
เปลี่ยนแปลงระบบหรอืกระบวนการผลิต เมื่อมกีารน าเครื่องจกัรกล เครื่ องมอื หรอือุปกรณ์การ
ท างานใหม่เขา้มาใช้ เมื่อหวัหน้างานพบว่า พนักงานท างานบกพร่องล่าช้าและผดิวธิ ีเมื่อหวัหน้า
งานพบว่า พนักงานใช้เครื่องมอืหรอือุปกรณ์ไม่ตรงกบังาน เมื่อหวัหน้างานพบว่าพนักงานท างาน
เสี่ยงอนัตรายหรอืมกีารกระท าที่ไม่ปลอดภยั เมื่อเกดิปัญหางานผดิพลาดผลงานไม่ได้มาตรฐานมี
การสูญเสียวสัดุเพิม่มากขึ้นเมื่อเกิดอุบตัิเหตุจากความประมาทในการท างานของพนักงาน เมื่อ
ตอ้งการพฒันาขดีความสามารถในการท างานของพนกังานใหส้งูขึน้ 
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 สมติ สชัฌุกร (2547:16) ไดส้รปุความส าคญัของการสอนงานไวด้งันี้ 
 1.  ไม่เกดิการลองผดิลองถูก การสอนงานเป็นไปอย่างถูกต้องและมปีระสทิธภิาพจะลด
ความผดิพลาดเสยีหาย และเวลาในการท างาน 
 2.  การเรยีนรูเ้ป็นไปอย่างถูกต้องสมบูรณ์เกดิการถ่ายทอดงานและเทคนิคการปฏบิตั ิงาน
จากหวัหน้างานงาน ไปสู่ผูป้ฏบิตังิาน ท าใหเ้กดิความรูใ้นการท างานทีถู่กตอ้ง 
 3.  การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างราบรื่น รวดเร็วและปลอดภัย ได้ผลผลิตที่มีคุณภาพ
สม ่าเสมอและไดม้าตรฐานเดยีวกนั 
 4.  ไมเ่สยีเวลาในการกลบัไปแกไ้ขงานทีผ่ดิพลาด และบกพรอ่ง 
 5.  มกีารแลกเปลีย่นความคดิเหน็รว่มกนัระหว่างหวัหน้างานกบัผูป้ฏบิตังิาน 
 6.  ท าใหอ้งคค์วามรูไ้มต่ดิกบับุคคล เมือ่มกีารเขา้ออกจากงาน กม็ผีูส้บืต่องานได้ 
  นอกจากนี้ อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ์ (2548: 241) ไดก้ล่าวถงึความส าคญัของการสอนงาน
ว่าไมไ่ดจ้ ากดัเพยีงแค่สอนงานใหก้บัพนกังานใหมเ่ท่านัน้ แต่ช่องทางในการสอนงานสามารถเกดิขึน้
ได้หลากหลายซึ่งได้แก่ การหมุนเวยีนเปลี่ยนงาน การโอนย้ายงาน การเลื่อนต าแหน่งงาน การ
ประเมนิผลงาน การมอบหมายงานด่วนพเิศษ การมอบหมายงาน หรอืโครงการที่มรีะยะเวลาที่
แน่นอน รวมไปถงึการแกไ้ขปัญหา หรอืสถานการณ์ทีเ่กดิขึน้ดว้ย 
 จากแนวคดิของนักวชิาการ สามารถสรุปความส าคญัของการสอนงาน ได้ดงันี้ การสอน
งานมคีวามส าคญัเพราะเป็นกระบวนการทีช่่วยถ่ายทอดองคค์วามรู ้ทกัษะ รวมถงึประสบการณ์ดา้น
การท างานจากหวัหน้างานไปยงัพนักงาน หรอืจากพนักงานที่มปีระสบการณ์ไปยงัพนักงานใหม่
เพื่อใหม้คีวามรู ้ความสามารถ ความช านาญตนสามารถท างานและแกปั้ญหาในการท างานได้ 
 
 3.4 ประโยชน์ของการสอนงาน 
 ส าหรบัประโยชน์ของการสอนงาน ได้มนีักวชิาการน าเสนอประโยชน์ของการสอนงาน 
ดงันี้ อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ์ (2548: 17-20), วชิยั โถสุวรรณจนิดา (2556:62) และสายณัห ์พานิช 
(2548:45-47) ได้กล่าวถึงประโยชน์ที่ได้รบัการจากสอนงาน โดยกล่าวว่า การสอนงานถือว่าเป็น
รูปแบบของการสื่อสารอย่างหนึ่งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการระหว่างหวัหน้าและพนักงาน ที่
เรยีกว่าการสื่อสารแบบสองทาง (Two Way Communication) ทีห่วัหน้างานใชใ้นการแจง้และรบัฟัง
ความต้องการของพนักงาน และใชเ้ป็นช่องทางในการสอบถามปัญหา และอุปสรรคทีเ่กดิขึน้ในการ
ท างาน รวมทัง้เป็นโอกาสอนัดใีนการที่จะช่วยกนัแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกดิขึน้ในการท างานร่วมกนั 
การสอนงานทีถู่กต้องจะส่งผลประโยชน์โดยตรงต่อตวัพนักงานเอง ต่อหวัหน้างาน และต่อองค์กร 
ดงัต่อไปนี้ 
  3.4.1 ประโยชน์ต่อพนักงาน ท าใหพ้นักงานเขา้ใจถงึขอบเขตหน้าทีง่าน เป้าหมายของ
งาน ความต้องการหรอืสิง่ที่หวัหน้างานคาดหวงั ท าให้พนักงานมโีอกาสรบัรู้ถึงสถานะและการ
เปลีย่นแปลงขององคก์ร รวมถงึปัญหาและอุปสรรคทีเ่กดิขึน้ ตลอดจนภารกจิต่างๆ ทีอ่งคก์รจะท าใน
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ปัจจุบนัและต่อไปในอนาคต ท าให้พนักงานรบัรูปั้ญหาหรอือุปสรรคที่เกดิขึน้ในการท างานร่วมกบั
หวัหน้างาน รวมทัง้มสี่วนร่วมกบัหวัหน้างานพจิารณาทางเลอืกที่เหมาะสมที่สุดเพื่อแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้น ท าให้พนักงานมโีอกาสรบัรู้จุดแขง็ หรอืข้อดขีองตน รวมถึงจุดอ่อนหรอืสิง่ที่ต้องพฒันา
ปรบัปรุงเพื่อให้สามารถท างานได้อย่างมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้  ท าให้พนักงานรูจ้กัวางแผนและ
จดัล าดบัความส าคญัก่อนหลงัของงาน รบัรูเ้ทคนิควธิกีารในการท างานให้ประสบความส าเรจ็ตาม
เป้าหมาย และระยะเวลาทีห่วัหน้างานก าหนด สรา้งขวญัและก าลงัใจทีด่ใีนการท างาน ซึง่พนักงาน
จะไมรู่ส้กึว่าตนเองท างานเพยีงล าพงั หรอืมคีวามรูส้กึว่าหวัหน้างานทอดทิง้ และไม่สนใจทีจ่ะพฒันา
ความสามารถและศกัยภาพในการท างานของพนักงาน เป็นแรงจูงใจหรอืสิง่กระตุ้นใหพ้นักงานต้อง
ปรบัตวัเอง มคีวามกระตือรอืร้นและความพร้อมที่จะเรยีนรู้สิง่ใหม่ๆ อยู่เสมอ และท้ายที่สุดช่วย
ส่งเสรมิให้พนักงานมมีูลค่า (Value) ในการท างานเพิม่ขึน้ เนื่องจากการสอนงานที่ถูกต้องโดย
พิจารณาตามความต้องการของพนักงานแต่ละคน จะมีส่วนช่วยตอบสนองให้พนักงานบรรลุ
เป้าหมายของตนเอง (End Goal) ทีก่ าหนดไว ้
  3.4.2 ประโยชน์ต่อหวัหน้างาน การสอนงานจะช่วยแบ่งเบาภาระงานของหวัหน้างาน
เนื่องจากพนักงานสามารถท างานได้อย่างถูกต้อง และน าส่งมอบผลงานได้ตรงตามเวลาที่ก าหนด 
และท าใหห้วัหน้างานมเีวลาเพยีงพอทีจ่ะคดิพจิารณาปรบัปรุงระบบงาน ขัน้ตอน และวธิกีารท างาน
ให้มปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ เป็นช่องทางหรอืโอกาสที่หวัหน้างานสามารถชี้แจงจุดเด่น หรอืจุดที่
อยากให้พนักงานพฒันาปรบัปรุงการท างานให้ดขีึน้ นอกจากนัน้ยงัเป็นช่องทางหนึ่งที่หวัหน้างาน
สามารถแจง้ให้พนักงานรบัรูถ้งึวสิยัทศัน์ (Vision) ภารกจิ (Mission) กลยุทธ ์ (Strategy) และ
เป้าหมาย (Goal) รวมทัง้การเปลีย่นแปลง และการเตรยีมความพรอ้มในดา้นต่างๆ ทัง้ขององคก์ร
และหน่วยงาน และท าให้หวัหน้างานมโีอกาสรบัรูค้วามต้องการหรอืสิง่ที่พนักงานคาดหวงั รวมทัง้
รบัรูปั้ญหาหรอือุปสรรคทีเ่กดิขึน้ในการท างานของพนักงาน ช่วยสรา้งสมัพนัธภาพทีด่ใีนการท างาน
ระหว่างหวัหน้างานและพนักงาน เนื่องจากมกีารพูดคุยและปรกึษาหารอืกนัมากขึ้น เป็นการลด
อตัราการลาออกของพนักงานให้น้อยลง นอกจากนัน้การสอนงานยงัเป็นหนทางหนึ่งทีห่วัหน้างาน
น ามาใชใ้นการผลกัดนัและสนับสนุนให้พนักงานท างานให้บรรลุเป้าหมาย (Performance Goal) 
ตามแผนงานที่ก าหนด และช่วยส่งเสรมิให้เกดิบรรยากาศของการท างานร่วมกนัเป็นทมี (Team 
Working) ระหว่างพนักงานภายในกลุ่ม ซึ่งจะท าให้พนักงานร่วมแรง ร่วมใจ และร่วมคดิที่จะหา
แนวทางป้องกนัและแกไ้ขปัญหาต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ในการท างาน 
  3.4.3 ประโยชน์ต่อองคก์ร การสอนงาน นอกจากจะส่งผลโดยตรงไปยงัพนักงานและ
หวัหน้างานแล้ว การสอนงานที่ถูกวธิจีะส่งผลต่อเนื่องไปยงัระดบัองค์กร นัน่คอืองค์กรจะมผีลการ
ปฏบิตังิาน (Organizational Performance) ทีเ่ป็นไปตามหรอืมากกว่าความคาดหวงัทีต่้องการ ไม่
ว่าจะเป็นก าไร รายได้ ยอดขาย ส่วนแบ่งทางการตลาด ผลผลติ และจ านวนลูกค้าที่เพิม่มากขึ้น 
รวมทัง้ต้นทุน หรือค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน และข้อร้องเรียนของลูกค้าที่ลดลง  ผลงานของ
หน่วยงานเพิม่ขึน้งานทีร่บัผดิชอบเป็นไปตามมาตรฐานหรอืเป้าหมายที่ก าหนดไว้ คนงานมคีวาม
เข้าใจในงานเพิม่มากขึ้นมฝีีมอืในการท างานเพิม่ขึ้น สามารถท างานได้อย่างถูกต้องตามวธิีการ 
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อุบตัิเหตุในการท างานลดน้อยลง ผลผลติมคีุณภาพด ีตรงตามมาตรฐาน เป็นที่พอใจของลูกค้า 
หน่วยงานและองคก์รมกี าไรเพิม่มากขึน้ 
 จากแนวคดิของนกัวชิาการ สามารถสรปุประโยชน์ของการสอนงาน ไดด้งันี้ ประโยชน์ของ
การสอนงานประกอบดว้ย ประโยชน์ต่อพนกังาน คอื ช่วยท าใหพ้นกังานเขา้ใจถงึขอบเขตหน้าทีง่าน 
เป้าหมาย  ความต้องการหรอืสิง่ทีห่วัหน้างานคาดหวงั มโีอกาสรบัรูถ้งึสถานะและการเปลีย่นแปลง
ขององค์กร รวมถึงปัญหาและอุปสรรคทีเ่กดิขึน้ ท าให้พนักงานรบัรูปั้ญหาหรอือุปสรรคทีเ่กดิขึน้ใน
การท างานรว่มกบัหวัหน้างาน รวมทัง้มสี่วนในการแก้ไขปัญหาทีเ่กดิขึน้ ท าใหพ้นักงานมโีอกาสรบัรู้
จดุแขง็ หรอืขอ้ดขีองตน รวมถงึจดุอ่อนหรอืสิง่ทีต่้องพฒันาปรบัปรุงเพื่อใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างมี
ประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ นอกจากนัน้ยงัก่อให้เกิดประโยชน์กบัหวัหน้างาน ได้แก่ การสอนงานจะ
ช่วยแบ่งเบาภาระงานของหวัหน้างานเนื่องจากพนักงานสามารถท างานไดอ้ย่างถูกต้อง และน าส่ง
มอบผลงานไดต้รงตามเวลาทีก่ าหนด และท าใหห้วัหน้างานมเีวลาเพยีงพอทีจ่ะคดิพจิารณาปรบัปรุง
ระบบงาน ขัน้ตอน และวธิกีารท างานใหม้ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ เป็นช่องทางหรอืโอกาสทีห่วัหน้า
งานสามารถชีแ้จงจดุเด่น หรอืจดุทีอ่ยากใหพ้นกังานพฒันาปรบัปรงุการท างานใหด้ขีึน้ และทา้ยทีสุ่ด
การสอนงานก่อให้เกดิประโยชน์แก่องค์กร ได้แก่ องค์กรจะมผีลการปฏบิตังิานที่เป็นไปตามหรอื
มากกว่าความคาดหวงัที่ต้องการ พนักงานมคีวามเข้าใจในงานเพิม่มากขึ้นมฝีีมอืในการท างาน
เพิม่ขึน้ สามารถท างานได้อย่างถูกต้องตามวธิกีาร อุบตัเิหตุในการท างานลดน้อยลง ผลผลติมี
คุณภาพด ีตรงตามมาตรฐาน เป็นทีพ่อใจของลกูคา้ หน่วยงานและองคก์รมกี าไรเพิม่มากขึน้ 
 
 3.5 การสอนงานผูใ้หญ่วยัท างาน 
 การสอนงานผู้ใหญ่วัยท างาน เป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ เพราะเมื่อ
พนักงานปฏบิตังิานในหน้าที่ใดท างานไม่เป็น กจ็ าเป็นต้องไดร้บัการสอนงานในทนัท ีเพราะองคก์ร
จะไมป่ล่อยใหเ้กดิมกีารท างานผดิๆ อนัจะท าความเสยีหายใหแ้ก่งานและหน่วยงานได ้ดงันัน้ โอกาส
ทีพ่นกังานในวยัผูใ้หญ่จะตอ้งไดร้บั การสอนงานจงึเป็นสิง่ทีอ่ยู่ในวสิยัทีห่วัหน้างานจะต้องกระท าให้
เป็นปกต ิแต่ความผดิปกตจิะเกดิขึน้เมื่อผูส้อนงานอายุน้อยกว่าผูร้บัการสอนงาน หรอืผูร้บัการสอน
งานไมย่อมรบัการสอนงานจากผูส้อนทีอ่ายุน้อยกว่า การทีจ่ะท าใหผู้ใ้หญ่ทีม่อีายุมากกว่ามายอมรบั 
และศรทัธาความสามารถของผูส้อนงานทีอ่ายุน้อยกว่านัน้ เป็นเรื่องทางจติวทิยาทีผู่ส้อนงานจะต้อง
พิจารณาด้วยความละเอียดอ่อน ต้องหาวิธีชกัชวนให้ผู้รบัการสอนเกิดความใคร่รู้ และเล็งเห็น
ประโยชน์ที่ตนจะได้รบั ทัง้ไม่คดิว่าตนเองมคีวามบกพร่อง หรอืต ่าต้อยใดๆ ในการทีจ่ะรบัการสอน
งาน สมติ สชัฌุกร (2547: 67-73), ฟลาเฮอรต์ ี(Flahetry, 2011:56) และ บุญเลศิ ไพรนิทร ์(2548: 
35)  ไดน้ าเสนอแนวคดิในการสอนงานพนกังานวยัผูใ้หญ่ ไวด้งันี้  
 1.  หลกัการเรยีนรูข้องผูใ้หญ่ในวยัท างาน 
  การสอนงานผูใ้หญ่ในวยัท างานนัน้เป็นเรื่องทีม่คีวามละเอยีดอ่อน ผูส้อนงานจงึจ าเป็น
จะตอ้งมคีวามเขา้ใจในหลกัพืน้ฐานของการเรยีนรูข้องผูใ้หญ่ ดงัต่อไปนี้ 
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  1.1  การเรยีนรูข้องผูท้ีอ่ยูใ่นวยัท างานจะแตกต่างจากการเรยีนรูข้องเดก็ทีอ่ยู่ในวยัเรยีน 
ถงึแมว้่าผูใ้หญ่จะต้องมกีารเรยีนรูต้ลอดชวีติแต่กไ็ม่ใช่เป็นการเรยีนรูอ้ย่างเป็นทางการ หากแต่เป็น
การเรยีนรูต้ามอธัยาศยัทีไ่ม่มใีครมาบงัคบั แต่จะเรยีนรูต้ามความตอ้งการของตนเอง 
  1.2 การเรียนรู้ของผู้ใหญ่วัยท างานมิใช่การเรียนรู้เพื่อการเตรียมความพร้อมไว้
ล่วงหน้า แต่เป็นการเรยีนรู้เพื่อที่จะน ามาใช้ปฏบิตัิงานเฉพาะหน้า วธิกีารเรยีนรู้จงึมุ่งที่หลกัและ
วิธีการปฏิบตัิมากกว่าการให้เรยีนรู้ทฤษฎีที่มขี้อทดสอบสมมุติฐานต่างๆ มากมาย ที่ผู้ใหญ่ไม่
ตอ้งการจะรู ้
  1.3 การเรยีนรู้ของผู้ใหญ่จะต้องให้เชื่อมโยงระหว่างแนวทางปฏบิตัิกบัประสบการณ์ 
ซึง่ผูใ้หญ่สะสมไวม้าก การชีใ้หเ้หน็ถงึปัญหาจะท าใหผู้ใ้หญ่ไดค้ดิวเิคราะหด์ว้ยตนเอง กจ็ะท าใหเ้กดิ
การยอมรบัมากกว่าการใชว้ธิกีารสอนโดยตรง 
  1.4 วธิกีารเรยีนรูข้องผูใ้หญ่ ผู้สอนจ าเป็นต้องใชเ้ทคนิคดงึให้เขา้มามสี่วนร่วมให้มาก
โดยอาจใช้วธิกีารถามตอบ และอภปิรายแสดงความคดิเหน็ ซึ่งจะท าให้ผู้ใหญ่เกดิความรูส้กึที่ดใีน
การเรยีน และเห็นว่าตนมคีวามรู้ สามารถจะแลกเปลี่ยนความคดิเห็นและประสบการณ์ ร่วมกับ
ผูส้อนได ้
 2.  เทคนิคการสอนงานผูใ้หญ่วยัท างาน 
  ผู้ใหญ่เป็นผู้มคีวามรู้ มปีระสบการณ์มามาก จงึไม่ต้องการให้ใครมาสอน แต่ผู้ใหญ่ก็
ยงัคงตอ้งการเรยีนรูเ้พิม่เตมิ ดงันัน้ในการสอนงานผูใ้หญ่ ผูส้อนจงึจ าเป็นต้องอาศยัเทคนิควธิกีารที่
ละเอียดอ่อน ก็จะก่อให้เกิดความพงึพอใจ เต็มใจอยากเรยีนรูง้าน และสามารถน าความรูท้ี่ได้ไป
ปฏบิตังิานไดอ้ยา่งถูกตอ้งซึง่มเีทคนิคในการสอนงานผูใ้หญ่ดงัต่อไปนี้ 
  2.1 ผูใ้หญ่ทีม่ปีระสบการณ์ในงานมานาน กม็กัจะยดึตดิอยู่กบัประสบการณ์เดมิ ไม่คดิ
เปลีย่นวธิกีารท างานเพราะเกรงจะเกดิความยุ่งยากในการเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ ดงันัน้ ผูส้อนงานควรจะได้
บอกวตัถุประสงคแ์ละเนื้อหาทีจ่ะสอนรวมอยา่งคร่าวๆ เพื่อใหผู้ใ้หญ่ไดม้องเหน็โครงสรา้งทัง้หมดว่า
เป็นอย่างไร และเพื่อป้องกันการเกิดแรงต้านในแต่ละขัน้ตอน จะต้องให้ผู้ใหญ่ได้เห็นบทเรยีน
โดยรวมทีจ่ะสามารถเชื่อมโยงกบัการสอนในแต่ละขัน้ จนรวมงานทีป่ฏบิตัเิป็นหน่วยเดยีวกนัได้ 
  2.2 การสอนงานผูใ้หญ่ตอ้งจดัแยกต่างหาก ไมค่วรน าไปสอนรว่มกบัพนกังานหนุ่มสาว 
เพราะจะเกิดการเปรยีบเทยีบว่า คนหนุ่มสาวจะว่องไว และมคีวามคดิอ่านทนัสมยักว่าคนสูงอาย ุ
เป็นผลใหค้นสงูอายรุูส้กึน้อยเนื้อต ่าใจทีค่ดิและท าสิง่ใดไมท่นัคนรุน่หนุ่มสาว 
  2.3 การสอนงานผูใ้หญ่ ตอ้งพงึระลกึไวเ้สมอว่า ผูใ้หญ่อาจจะดือ้เหมอืนเดก็เลก็ แต่เมื่อ
เกดิความพงึพอใจทีจ่ะเรยีนรูแ้ลว้ กจ็ะกลบัเป็นเหมอืนเดก็ทีว่่างา่ยไดใ้นทีสุ่ด 
  2.4 ในการสอนทีเ่ป็นการฝึกอบรมในงานจะตอ้งท าใหก้ารสอนงานนัน้น่าเรยีนรู ้ใหผู้ร้บั
การสอนสนุกไปกบัการรบัการสอน มใิช่การถูกเคีย่วเขญ็ใหเ้รยีนรูใ้นสิง่ทีไ่มต่อ้งการ 
  2.5 การสอนงานผู้ใหญ่ไม่ควรสอนครัง้ละมากๆ แต่ควรจะให้ทดลองฝึกปฏบิตัใิห้เกดิ
ความมัน่ใจและเกดิความช านาญตามมา 
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  2.6 การสอนงานผูใ้หญ่ ผูส้อนควรจะแยกสอนแต่ละคน (One to One) เพื่อไม่ใหเ้กดิ
การเปรยีบเทยีบระหว่างผูร้บัการสอนงานดว้ยกนัเอง 
  2.7 การสอนงานผูใ้หญ่ไมค่วรสอนทฤษฎมีากๆ แต่ควรสอนทีเ่น้นการปฏบิตัทิี่จะท าให้
สามารถท างานไดม้ากกว่าทีจ่ะสอนใหเ้ขา้ใจในแนวคดิและหลกัการอย่างลกึซึง้ 
  2.8 การสอนงานผูใ้หญ่ควรจะสอนเฉพาะบางเรื่องทีจ่ าเป็นต่อการท างาน ไม่ควรสอน
เกนิความจ าเป็นพรอ้มกนัไปหมดทุกเรือ่ง 
  2.9 ผู้ใหญ่อาจจะมปีระสบการณ์มามาก แต่ก็อาจจะเป็นประสบการณ์ที่ไม่สามารถ
น ามาใชก้บัการท างานในปัจจุบนัได ้ผูส้อนงานไม่ควรชีว้่าประสบการณ์ทีผู่ใ้หญ่มอียู่แลว้นัน้ใชไ้ม่ได ้
กล่าวอกีนยัหน่ึงคอื ตอ้งไมด่ถููกประสบการณ์เดมิของผูเ้รยีน แต่ควรจะแนะน าว่าวธิกีารใหม่ทีจ่ะสอน
นี้ จะช่วยใหส้ามารถท างานไดส้ะดวก รวดเรว็และปลอดภยัมากยิง่ขึน้ 
  2.10 การให้ผู้ใหญ่เรยีนรู้วิธีการท างานอย่างมหีลกัเกณฑ์ถูกต้อง ผู้สอนจะต้องไม่
เรง่รดัใหเ้กดิขึน้เรว็จนเกนิไป การสอนควรจะค่อยสอนทลีะน้อยดว้ยความเอาใจใส่ จนผูใ้หญ่สามารถ
ตระหนกัรูไ้ดด้ว้ยตนเองว่าการท างานตามวธิใีหม่ๆ นัน้ไดผ้ลงานด ีและเป็นประโยชน์อยา่งแทจ้รงิ 
  2.11 ผูส้อนงานจะตอ้งท าใหผู้ใ้หญ่มคีวามรูส้กึว่าตนมคีวามหมายต่อองคก์ร และอยู่ใน
วสิยัที่จะเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ ได้ ผู้สอนงานไม่ควรแสดงกริยิาอาการว่าเหนื่อยหน่ายที่จะอธบิายวธิกีาร
ท างานใหก้บัผูเ้รยีนผูใ้หญ่ทีม่กัจะมขีอ้โตแ้ยง้เสมอ 
  2.12 การสอนงานผู้ใหญ่ จะต้องสรา้งบรรยากาศที่เป็นมติร และเป็นกนัเองมากกว่า
เป็นทางการเพราะผูใ้หญ่จะมคีวามระแวดระวงั ถอืตวัว่าตนมปีระสบการณ์มามาก จงึมัน่ใจสูงว่าตนรู้
หมดแลว้ทุกสิง่ทุกอยา่งในงานทีเ่คยท า แต่งานใหมท่ีเ่หน็ว่ายุง่ยากกจ็ะปฏเิสธในการเรยีนรู้ 
 จากแนวคดิของนกัวชิาการ กล่าวโดยสรุปแนวคดิเกี่ยวกบัการสอนงานผูใ้หญ่วยัท างานได้
ว่า บุคลากรในองค์กรมพีื้นฐานความรู ้ความ สามารถและแนวความคดิที่แตกต่างกนั แต่เมื่อมา
ท างานในองค์กรแล้วก็ควรปรบัสิง่ต่างๆ ให้เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั โดยได้รบัการชี้แนะและการ
สอนงานจากหวัหน้างาน การสอนงานไม่เพยีงแต่เป็นการฝึกพนักงานเท่านัน้ หากแต่ยงัเป็นการ
ฝึกฝนผูเ้ป็นหวัหน้างานอกีดว้ย เป็นการฝึกอบรมทีท่ าใหพ้นกังานเขา้ใจในบทบาทหน้าทีข่องตนไดด้ี
ยิง่ขึน้ การสอนงานจงึเป็นลกัษณะการฝึกอบรมอกีรปูแบบหนึ่งทีมุ่่งใหเ้กดิการเรยีนรูใ้นสถานการณ์
จรงิของการปฏบิตังิาน โดยมกีารก าหนดขอบเขต เนื้อหา และระยะเวลาในการฝึกเป็นการฝึกอบรม
ที่เน้นการใช้ทกัษะความช านาญงานในจุดปฏบิตังิานจรงิ และปฏบิตังิานได้อย่างถูกต้องอย่างไรก็
ตาม หวัหน้างานจะตอ้งเขา้ใจบทบาทหน้าทีข่องตน และยงัต้องปฏริปูความคดิของตนใหส้ามารถท า
ความเขา้ใจพนักงานซึง่อาจจะแตกต่างกบัหวัหน้างานทัง้ดา้นอายุ การศกึษา และประสบการณ์ ทัง้
ตอ้งพยายามสรา้งความรูส้กึใฝ่หาความรูใ้หแ้ก่พนักงาน โดยการชีแ้นะใหเ้กดิความรูส้กึอยากท างาน 
การสรา้งบรรยากาศทีด่ใีนการท างาน เพื่อเพิม่ขดีความสามารถในการท างานของพนักงานให้มาก
ขึน้ดว้ย จงึจะท าใหก้ารสอนงานของหวัหน้างานประสบความส าเรจ็ 
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 3.6 เทคนิคการสอนงานให้มีประสิทธิภาพ  
 แนวคดิเทคนิคการสอนงานใหม้ปีระสทิธภิาพ ไดม้ผีูใ้หค้วามหมายและวธิกีารไว ้ดงันี้ 
 สมติ สชัฌุกร (2547: 59-65) ไดเ้สนอแนวคดิว่า เทคนิค คอืวธิกีารทีไ่ดผ้่านการทดลอง
และเป็นทีย่อมรบักนัว่าใชไ้ดผ้ล ส่วนมากเราจะถอืว่าวธิกีารทีผู่ช้ านาญ การไดน้ ามาใช ้คอืเทคนิคที่
ใช้แล้วได้ผล เป็นที่ยอมรบักนัว่าเหมาะสมในการท าให้ผู้รบัการสอนงานเกดิการเรยีนรู ้ซึ่งผู้ที่เป็น
หวัหน้างานจะต้องเขา้ใจและหมัน่ศกึษาเทคนิคต่างๆ ในการสอนงานเพื่อน ามาใช้ในการปรบัปรุง
วธิกีารสอนงานของตนเพื่อใหม้ปีระสทิธภิาพอยูเ่สมอ 
 สมคดิ อสิระวฒัน์ (2548: 74) ไดเ้สนอแนวคดิว่า เทคนิคการสอนงานใหม้ปีระสทิธภิาพ
เป็นวธิกีารที่หวัหน้างานใช้ในการพฒันาการท างานของผู้ปฏบิตังิานเพื่อให้เกดิความรูค้วามเขา้ใจ 
สามารถน าไปปฏบิตัไิด้ โดยวธิทีี่จะท าให้การสอนงานประสบผลส าเรจ็นัน้จะต้องใช้เทคนิคต่างๆ 
ดงัต่อไปนี้ 
 1.  จะตอ้งรูว้่าเป้าหมายทีจ่ะสอนคอือะไร 
 2.  จะสอนเรือ่งอะไร 
 3.  จะตอ้งรูว้่าผูเ้รยีนอยูใ่นช่วงอายเุท่าไรในแต่ละวยัจะมวีธิกีารเรยีนไม่เท่ากนั เช่น ถ้าอายุ
มากการสอนกอ็าจจะท าไดช้า้ เพราะว่าลกัษณะทางรา่งกายจะรบัรูไ้ดช้า้ลง แต่ถ้าเป็นวยัหนุ่มสาวทุก
อย่างก็จะท าได้ไวขึ้น ง่ายขึ้น นอกจากนัน้ จะต้องค านึงถึงประสบการณ์เดิมของผู้เรียน และ
ความสามารถในการจดจ าของผูเ้รยีนทีอ่ายุมากทีจ่ะลดลงไปตามวยัดว้ย 
 4.  จะต้องรู้ระดบัการศึกษาพื้นฐานของผู้เรยีน เพราะหากว่าเคยผ่านการเรยีนรู้มาบ้าง 
แลว้ การสอนกอ็าจจะเป็นรปูแบบหน่ึง แต่ถา้ไมเ่คยเรยีนรูม้าก่อนกจ็ะตอ้งเริม่ตน้สอนกนัใหม่ 
 5.  จะต้องรู้ต าแหน่งหน้าที่ ความรบัผิดชอบในขณะนัน้ของผู้เรยีน ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับ
ประสบการณ์ ทีเ่ขาจะพงึม ี
 6.  จะต้องรู้เรื่องของอารมณ์และความรู้สึกของผู้เรียน เพราะว่าผู้ เรียนเมื่อเป็นผู้ใหญ่ 
อารมณ์กบัความรูส้กึจะแตกต่างไปจากเดมิ 
 7.  จะตอ้งรูว้่าเรือ่งทีจ่ะสอนมรีายละเอยีดทัง้หมดอะไรบา้ง 
 8.  จะตอ้งรูว้ธิกีารสอน หวัหน้างานจะตอ้งรูพ้ืน้ฐานของผูเ้รยีน ถ้าผูเ้รยีนประเภทนี้ เนื้อหา
ลกัษณะน้ี ควรจะใชว้ธิกีารสอนอยา่งไร 
 9.  จะต้องรูเ้รื่องอุปกรณ์ ซึ่งเป็นเรื่องที่จ าเป็นในการสอนภาคปฏบิตั ิรูว้่าเวลาไหนควรใช้
อุปกรณ์ชนิดใดถงึจะเหมาะสม 
 10. จะต้องวางแผนว่าจะสอนอย่างไร เพราะจะท าใหรู้ว้่าจะต้องสอนอะไรบา้ง สอนอะไร
ก่อนสอนอะไรหลงั แต่ละตอนจะตอ้งใชว้ธิกีารอยา่งไร และมวีธิกีารประเมนิผลอยา่งไร  
 นิสสรณ์ บ าเพญ็ (2556:6-7) น าเสนอเทคนิคการการสอนงานว่าประกอบดว้ย  
 1.คุณค่าของการสอนงาน เหตุการณ์ทีจ่ าเป็นจะตอ้งมกีารสอนงานมดีงันี้: 1) เมือ่พนกังาน
ใหม ่2) เมือ่มสีนิคา้หรอืเครื่องมอืใหม่ๆ  เขา้มาในสาขา 3) เมือ่พนกังานไดร้บัต าแหน่งหรอืหน้าที่
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ใหม่ 4) เมือ่พนกังานไมท่ราบว่าจะท างานใหไ้ดต้ามมาตรฐานบรษิทั ซึง่คุณอาจจะถูกขอใหส้อนงาน
พนกังานเพราะเหตุผลเหล่านี้ นอกจากนี้ผูจ้ดัการยงัตอ้งจบัตาดผูลงานของพนกังานทุกคนและดวู่ามี
ความตอ้งการสอนงานเรือ่งใดบา้ง หลายสิง่หลายอย่างอาจเกดิขึน้ไดถ้า้พนกังานไมไ่ดร้บัการสอน
งานใหท้ างานอย่างถูกตอ้ง ผูจ้ดัการและพนกังานอาจจะเกดิความหงดุหงดิเพราะพนักงานท างานไม่
ถูกตอ้งอยา่งสม ่าเสมออาจจะตอ้งสาธติใหด้อูกีครัง้หนึ่งซึง่หมายถงึการเสยีเวลาและเงนิ พนกังานจะ
หงดุหงดิและเสยีหน้าทีไ่มส่ามารถท างานไดอ้ย่างถูกตอ้งถา้ผูจ้ดัการไมพ่อใจพนกังานกจ็ะไม่มี
ความสุขไปดว้ยลกูคา้ไม่รูเ้ท่าไหร่จะไดร้บัสนิคา้ทีไ่มถู่กตอ้งและบรกิารทีไ่มด่ซีึง่หมายความว่าลกูคา้
อาจจะไมพ่อใจ 
 2. การสอนงานอยา่งมปีระสทิธภิาพ เมือ่พนกังานไดร้บัการสอนงานอย่างมปีระสทิธภิาพ: 
1) ผูจ้ดัการกจ็ะประหยดัเวลา 2) พนกังานจะรูส้กึดขีึน้เกี่ยวกบัตวัเองและงานทีท่ า 3) ลกูคา้ไดร้บั
สนิคา้และการบรกิารทีด่กีว่า ซึง่เป็นการแสดงใหเ้หน็คุณค่าของการสอนงานแลว้การสอนงานทีม่ ี
ประสทิธภิาพยงัช่วยให:้ 1) ปรบัปรงุความพงึพอใจของลกูคา้ 2) บ ารงุขวญัก าลงัใจของพนกังาน 3) 
ลดอตัราการลาออกของพนักงาน 4) เพิม่ความมปีระสทิธผิล 5) ลดการสญูเสยีของสนิคา้ (Waste) 
6) เพิม่ท าใหม้ยีอดขายและก าไรมากขึน้ เมือ่สาขายุ่งมากๆ และดเูหมอืนว่าในแต่ละวนัมเีวลาไมพ่อ 
อาจจะท าใหม้กีารเลื่อนหรอืท าการสอนงานแบบคร่าว ซึง่การท าเช่นน้ีเป็นการสื่อความหมายให้
พนกังานคดิว่าการสอนงานนัน้เป็นการรบกวนการท างาน ไมม่คีวามส าคญั และไมคุ่ม้ค่า ซึง่จะเป็น
การส่งผลไมด่ใีนระยะยาวทัง้ต่อ ผูจ้ดัการสาขา, หวัหน้างาน, สาขา, และทมีพนกังานสาขา 
 3.ผูส้อนงานทีม่ปีระสทิธภิาพ โปรแกรมการสอนงานทุกๆ โปรแกรมจะดกีเ็พราะได้ “ผูส้อน
งานทีด่”ี การจดัใหม้บีุคคลทีเ่หมาะสมส าหรบัการเป็นผูส้อนงานจะช่วยท าใหม้กีารสอนงานขึน้และ
เป็นการสอนงานทีม่ปีระสทิธภิาพ ผูส้อนงานทีด่จีะตอ้งมลีกัษณะดงันี้: 1) แสดงใหเ้หน็ว่ามคีวามรู้
และกระตอืรอืรน้ในเรือ่งนัน้ๆ 2) แสดงความเอาใจใส่ 3) ปฏบิตัต่ิอผูถู้กสอนงานหรอืผูเ้รยีนดว้ย
ความเคารพ 4) มคีวามอดทนในการสอน 5) เหน็คุณค่าของความส าเรจ็ของคุณและใหก้ าลงัใจเมือ่
ยงัไมส่ าเรจ็ 6) เชื่อในความสามารถทีจ่ะเรยีนรูข้องผูถู้กสอนงานหรอืผูเ้รยีน 7) คาดหวงัความเป็น
เลศิทัง้จากตวัผูส้อนงานเองและจากพนกังานหรอืผูถู้กสอนงาน คุณลกัษณะเหล่านี้เป็นส่วนส าคญั
ของการเป็นผูส้อนงานดแีต่ผูส้อนงานทีด่กีย็งัตอ้งลงมอืท าจรงิเพื่อปรบัปรงุคุณภาพของ
ประสบการณ์ในการสอนงานของผูถู้กสอนงานหรอืผูเ้รยีนสิง่ทีผู่ส้อนงานทีม่ปีระสทิธภิาพพึง่มเีพื่อให้
การสอนงานเกดิประสทิธภิาพสงูสุด: 1)เตรยีมตวัส าหรบัการสอนงาน จดัตารางการสอนงานในตอน
ทีไ่มไ่ดท้ างานในต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่ง เพื่อที่จะไดม้เีวลาใหก้บัผูถู้กสอนงานหรอืผูเ้รยีน อยา่ลมื
เตรยีมบรเิวณทีจ่ะท าการสอนงาน รวมทัง้เตรยีมวสัดุอุปกรณ์และเอกสารต่างๆ ทีเ่กีย่วขอ้งใหพ้รอ้ม
ทีจ่ะใชง้านได ้ 2) บอกความคาดหวงัและวตัถุประสงคข์องการสอนงานอย่างชดัเจน ผูถู้กสอนงาน
หรอืผูถู้กสอนงานหรอืผูเ้รยีนตอ้งมคีวามเขา้ใจอยา่งชดัเจนเกีย่วกบัความคาดหวงัทีม่ต่ีอตวัพวกเขา
ว่าจะท างานอะไร ทีไ่หน อยา่งไร โดยชดัเจน ใหส้ื่อสารวตัถุประสงคข์องการสอนงาน และความ
คาดหวงัในการท างานแต่ละขัน้ตอนทีจ่ะเรยีนรู ้ 3) ท าการสอนงานตามระดบัการเรยีนรูข้องผูถู้กสอน
งานหรอืผูเ้รยีนท าการสอนงานในระดบัทีผู่ถู้กสอนงานหรอืผูเ้รยีนสามารถทีจ่ะเขา้ใจและเรยีนรู้
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รายละเอยีดได ้ ทางหนึ่งทีจ่ะแสดงความเคารพต่อผูท้ีคุ่ณก าลงัท าการสอนงาน คอืการยอมรบั
ประสบการณ์ หรอืการสอนงานทีผู่น้ัน้ไดผ้่านมาแลว้ เพื่อแสดงว่าคุณยอมรบัในความรูท้ีเ่ขามอียูแ่ลว้ 
มนัช่วยใหผู้น้ัน้สรา้งทศันะคตทิีด่เีกีย่วกบัการสอนงานและกระตุน้ใหผู้เ้ขา้อบรมมสี่วนรว่มในขัน้ตอน
การสอนงาน 
 4. อธบิาย “เหตุผล” ของสิง่ทีคุ่ณท าการสอนงาน “ท าไมถงึตอ้งท าอย่างนี้?” “ท าไมมนัจงึมี
ความส าคญั?” ค าถามเหล่านี้คอืสิง่ทีผู่ถู้กสอนงานหรอืผูเ้รยีนมเีมือ่เริม่เรยีนรูว้ธิกีารท างานใหม่ๆ  
การให ้ “เหตุผล” ของขัน้ตอนหรอืวธิกีารแสดงใหผู้ถู้กสอนงานหรอืผูเ้รยีนเหน็ว่าคุณตอ้งการใหพ้วก
เขาเขา้ใจสาเหตุของการทีจ่ะต้องท างานในวธิทีีก่ าหนด อกีทัง้ยงัเป็นการเพิม่แนวโน้มทีพ่วกเขาจะ
ท างานไดอ้ย่างถูกตอ้งในอนาคต 
 5. กระตุน้การถามค าถาม การเรยีนรูเ้กีย่วกบังานใหมน่ัน้ไมใ่ช่เรือ่งงา่ยผูส้อนงานเป็นผูท้ีม่ ี
ความรูใ้นสิง่ทีผู่เ้ขา้รบัการสอนงานตอ้งเรยีนรู ้ ซึง่มนัอาจจะท าใหผู้เ้ขา้รบัการสอนงานเกดิความกลวั
ได ้ ฉะนัน้ผูส้อนงานจะตอ้งสรา้งบรรยากาศทีผู่เ้ขา้รบัการสอนงานรูส้กึสบายทีจ่ะถามค าถามและ
แสดงความสงสยั คอยดกูารแสดงออกหรอืกริยิาทีบ่่งบอกความสบัสนหรอืกลวั กระตุน้ใหม้กีารถาม
ค าถามตลอดขัน้ตอนการสอนงาน 
 6. ใหเ้วลาอยา่งเพยีงพอส าหรบัผูเ้ขา้รบัการสอนงานไดฝึ้กฝนกระตุน้ใหม้กีารฝึกฝนให้
เพยีงพอเพื่อทีจ่ะไดช้ านาญในทกัษะและสรา้งความมัน่ใจ การฝึกฝนและฝึกท าจรงิในช่วงทีไ่มใ่ช่ช่วง
การขายจะท าใหส้ามารถท าไดต้ามมาตรฐานการขาย (Peak Time) 
 7. ให ้Feedback ในเชงิบวกและเชงิสรา้งสรรคต์ลอดการสอนงาน คนส่วนใหญ่ทีเ่รยีนรูใ้น
งานใหม่ๆ  จะไมค่่อยมัน่ใจในตวัเอง พวกเขาตอ้งการทีจ่ะประสบความส าเรจ็และท างานไดด้ ีแต่พวก
เขาตอ้งทราบว่าตวัเองท างานเป็นอย่างไร ผูส้อนงาน ต้องให ้ feedback ทัง้เมือ่ท างานไมถู่กและเมือ่
ท างานไดด้ ี อกีทัง้ยงัตอ้งมคีวามอดทน และไหวพรบิทีด่ ี สญัญาณเพยีงนิดเดยีวทีบ่่งชีค้วามไม่
อดทน การประชดประชนั หรอืการต่อว่าต่อหน้าคนอื่นของ ผูส้อนงานกจ็ะท าใหผู้เ้ขา้รบัการสอนงาน
หรอืผูเ้รยีนรูส้กึอายได้ 
 8. มกีารวางแผนส าหรบัการสอนงาน คอื การวางแผนเกีย่วกบัเวลาในการสอนงานนัน้เป็น
สิง่ทีม่เีหตุผล เพราะมนัจะท าใหคุ้ณทราบว่าคุณจะสอนอะไร และสามารถเตรยีมตวัได ้ แต่การสอน
งานหลายๆ ครัง้กย็งัเกดิขึน้อยา่งกะทนัหนั เช่นมคีนโทรมาลาป่วยและกไ็มม่ใีครมาท าแทน หรอืมี
การใชข้ ัน้ตอนใหม่ๆ  หรอืคุณอาจจะไม่มวีสัดุอุปกรณ์ทีจ่ะท าการสอนงานทีม่ปีระสทิธภิาพ การ
วางแผนในการสอนงานนัน้จะช่วยใหคุ้ณหลกีเลีย่งสถานการณ์ดงักล่าวในการวางแผนการสอนงาน 
ใหพ้จิารณาสิง่ต่อไปนี้: 
 อะไร : จะฝึกการท างานอะไร? อะไรทีพ่นกังานควรจะต้องรูก่้อนทีจ่ะเรยีนรูก้ารท างาน? 
 เมือ่ใด : จะท าการสอนงานเมือ่ใด? สามารถท าการสอนงานในช่วงขายด ี (Peak Time)ได้
หรอืไม่? 
 ทีไ่หน: จะท าการสอนงานทีไ่หน? สถานทีท่ างานทีจ่ะใชฝึ้กนัน้จะว่างหรอืไม่ ตอ้งการความ
เป็นส่วนตวัหรอืไม่ จะมอีะไรอยา่งอื่นเกดิขึน้ในบรเิวณนัน้ตอนทีคุ่ณจะท าการสอนงานหรอืไม?่ 
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 นานเท่าใด: การสอนงานใชเ้วลานานเท่าใด? คุณจะมเีวลาใหพ้นกังานนานขนาดนัน้
หรอืไม่? พนกังานจะมเีวลาในการฝึกฝนนานพอหรอืไม่? 
 วสัดุอุปกรณ์ทีจ่ าเป็น: คุณจ าเป็นตอ้งใชเ้ครือ่งมอื หรอือุปกรณ์อะไรหรอืไม่? 
 ตอ้งใชใ้ครอกี: จะใหใ้ครมาท างานแทนพนกังานทีม่าสอนงาน? คนทีม่าแทนน้ีมทีกัษะทีจ่ะ
มาท าและเป็นตวัอยา่งทีด่หีรอืไม่? 
 ขัน้ตอนอื่นๆส าหรบัผูจ้ดัการ:ขัน้ตอนเพิม่เตมิทีจ่ าเป็นในการวางแผนการสอนงานผูจ้ดัการ
มอีะไรบา้ง? 
 ตดิตามผล: คุณควรจะตดิตามผลบ่อยแค่ไหน? พนกังานหรอืผูจ้ดัการมปีระสบการณ์การ
สอนงานทีด่หีรอืไม่? พวกเขาตอ้งการค าแนะน าหรอืการแสดงความชื่นชมอื่นๆ หรอืไม่?  
 จากแนวคดิของนกัวชิาการ สามารถสรปุเทคนิคการสอนงานทีม่ปีระสทิธภิาพ ไดด้งันี้ 
เทคนิคการสอนงานทีม่ปีระสทิธภิาพ คอื กระบวนการสอนงานทีม่อีงคป์ระกอบดงันี้ 1) การ
เตรยีมการ ไดแ้ก่ การพจิารณาความจ าเป็นและความตอ้งการการสอนงาน เพื่อจดัเตรยีมอุปกรณ์ 
เนื้อหาใหเ้หมาะสมกบัแต่ละบุคคล โดยใชก้ารวเิคราะหง์านเพื่อพจิารณารายละเอยีดของเนื้อหาที่
จะตอ้งสอนใหพ้นกังานท างานเป็น เตรยีมความพรอ้มโดยการทบทวนสาระส าคญั พจิารณาถงึสิง่ที่
จะสอน และก าหนดวธิ ี กระบวนการถ่ายทอดความรู ้ การจดัเตรยีมสถานที่ เตรยีมความพรอ้มดา้น
อุปกรณ์เตรยีมการสอน และการเตรยีมความพรอ้มของตวัผูส้อนและผูเ้รยีน 2) ดา้นเน้ือหาและการ
เรยีนรู ้ ไดแ้ก่ การอธบิายเนื้อหา รวมถงึแสดงวธิกีารท างานทีล่ะขัน้ตอน รวมถงึการสอบถามถงึ
ความเขา้ใจของผูเ้รยีนอย่างละเอยีดรอบครอบ การใหผู้เ้รยีนไดส้อบถามหากมขีอ้สงสยั การสาธติให้
ดซู ้า หรอืใหผู้เ้รยีนอธบิายวธิกีารท าอย่างละเอยีดเป็นขัน้ตอนก่อนการฝึกปฏบิตัิ 3) การฝึกปฏบิตั ิ
ไดแ้ก่ การใหผู้เ้รยีนไดท้ดลองท างานโดยใหม้กีารปฏบิตัติามขัน้ตอนทีไ่ดส้าธติใหด้ ู และผูส้อนจะ
คอยใหค้วามช่วยเหลอื แนะน า และควบคุมการฝึกปฏบิตัอิยา่งใกลช้ดิ 4) การประเมนิผล ไดแ้ก่ การ
ประเมนิผลขัน้ตอนการท างานหลงัจากทีผู่เ้รยีนไดม้กีารฝึกปฏบิตัจินสามารถท างานไดแ้ลว้ โดยให้
ผูส้อนประเมนิทุกขัน้ตอน ตรวจสอบผลการปฏบิตังิาน เวลาในการปฏบิตังิาน และแจง้ผลการ
ประเมนิและใหข้อ้เสนอแนะแก่ผูเ้รยีน 
 
 3.7 บทบาทหน้าท่ีของหวัหน้างาน  
 หวัหน้างานนอกจากจะมหีน้าที่ในการบรหิารงานแล้ว การบรหิารคนและการพฒันาคนก็
เป็นหน้าทีท่ีส่ าคญัเป็นอย่างมาก เพื่อใหเ้หน็ภาพรวมในบาทบาทหน้าทีแ่ละความหมายของหวัหน้า
งาน ไดม้นีกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของ หวัหน้างานไวด้งันี้  
 อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ์ (2548: 53, 56) ไดใ้หค้วามหมายว่า “หวัหน้างาน” หมายถงึบุคคลที่
ได้รบัมอบหมายให้ดูแลรบัผดิชอบในการบรหิารจดัการงานทัง้งานของตนและของพนักงาน หาก
หวัหน้างานสามารถบรหิารจดัการงานทีไ่ดร้บัมอบหมายและบรหิารพนักงานของตนดพีอแลว้ ผลที่
ตามมาก็คอืการท างานที่บรรลุถงึเป้าหมายที่หน่วยงานและองค์กรต้องการบุคคลที่ได้รบัการบรรจ ุ
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แต่งตัง้ หรอืเลื่อนขัน้ต าแหน่งงานขึ้นสู่ระดบัหวัหน้างาน นอกจากการพจิารณาพื้นฐานทางด้าน
ความรูแ้ลว้ องคก์รมกัจะพจิารณาจากปัจจยั 5 ประการ ดงันี้ 
 1.  มอีายงุาน หรอืมปีระสบการณ์ในงานนัน้ๆ 
 2.  มคีวามสามารถ หรอืมทีกัษะทีจ่ะท างานได ้
 3.  มลีกัษณะการเป็นผูน้ า 
 4.  มคีวามประพฤตดิ ี
 5.  มมีนุษยส์มัพนัธ ์
 สมชาต ิกจิยรรยง (2556: 13) และวชิยั โถสุวรรณจนิดา (2556: 3) ไดใ้หค้วามหมายว่า 
หวัหน้างาน คอืผูบ้รหิารระดบัตน้ หรอื ระดบักลาง ทีม่ผีูอ้ยูใ่ตก้ารบงัคบับญัชาอยู่จ านวนหนึ่ง และใน
ขณะเดยีวกนัก็จะมผีู้บงัคบับญัชาเหนือตนในระดบัที่สูงขึน้ไปอกี หวัหน้างานจงึมอียู่หลายระดบัที่
เรยีกกนั เช่น โฟรแ์มน ซปูเปอรไ์วเซอร ์หรอืหวัหน้างาน ซึง่ไดแ้สดงไวใ้นภาพประกอบดงัต่อไปนี้ 

 
ภาพประกอบ 5 การแบ่งระดบัชัน้ของบุคลากรในองคก์ร 

 
 ทีม่า: วชิยั โถสุวรรณจนิดา. (2556). การบรหิารทรพัยากรมนุษย.์  หน้า 3. 
 
 จากแนวคดิของนักวชิาการ สามารถสรุปความหมายของหวัหน้างานได้ดงันี้ หวัหน้างาน  
หมายถงึ บุคคลทีไ่ดร้บัมอบหมายให ้ดแูลรบัผดิชอบในการบรหิารจดัการงาน ทัง้งานของตนเองและ
งานของพนกังาน เพื่อใหไ้ด ้ผลงานตามเป้าหมาย ทีว่างไวอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ และประสทิธผิล ซึง่
หวัหน้างานนี้อาจจะด ารงต าแหน่งเป็นผูบ้รหิารหรอืผูจ้ดัการกไ็ด้  
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 บทบาทหน้าท่ีของหวัหน้างาน 
 นอกจากหวัหน้างานจะเป็นผู้ดูแลรบัผดิชอบในการบรหิารจดัการงาน ทัง้งานของตนเอง
และงานของพนักงานเพื่อให้ได้ผลงานตามเป้าหมายที่วางไว้อย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล
แล้ว หวัหน้างานยงัมีบทบาทหน้าที่ที่ต้องรบัผิดชอบต่อพนักงาน โดยมนีักวิชาการได้กล่าวถึง
บทบาทหน้าทีข่องหวัหน้างาน ไวด้งันี้  
  สุรพล พยอมแยม้ (2541: 214) ไดก้ล่าวว่า บทบาททีส่ าคญัประการหนึ่งของหวัหน้า
งานในสายงานการผลติต่างๆ จ าเป็นจะต้องมนีัน่ก็คอืบทบาทในฐานะของการเป็น “ผู้สอนงาน 
(Coaching)” ถงึแมว้่าหวัหน้างานจะมแีผนในการท างานและมเีป้าหมายที่ชดัเจน แต่สิง่ทีเ่กดิขึน้ได้
เสมอกค็อื ระหว่างที่พนักงานปฏบิตังิานนัน้ หากว่ามขีอ้บกพร่องหรอืเกดิการผดิพลาดขึน้ และเกนิ
กว่าความรู ้ความสามารถทีจ่ะผู้ปฏบิตังิานจะสามารถปฏบิตังิานไดเ้องแลว้ สิง่ที่พนักงานต้องการก็
คอื ค าแนะน าหรอื การใหค้ าปรกึษา รวมถงึการถ่ายทอดวธิกีารปฏบิตังิานนัน้ดว้ย 
 เซง็กี้ (Sange. 1999: 31) ไดส้รุปบทบาทของหวัหน้างานไวว้่า หวัหน้างานยุคใหม่จะต้อง
เป็นผูน้ าแบบนักออกแบบ (Leader as Designer) ผูน้ าแบบครผููส้อน (Leader as Teacher) ผูน้ า
แบบผูช้่วยเหลอื (Leader as Steward) และผูน้ าแบบผูเ้รยีนรู ้(Leader as Learner) ดงันัน้ หวัหน้า
งานจงึเป็นบุคคลที่มหีน้าที่รบัผดิชอบเกี่ยวกับการปฏบิตัิงานให้บรรลุภารกิจ และเป้าหมายของ
องคก์รในระดบัหนึ่ง นอกจากนี้หวัหน้างานยงัมหีน้าทีใ่นการมอบหมายงาน การก ากบัดูแลตรวจสอบ
ให้งานส าเรจ็ลุล่วงไปได้ด้วยด ีเป็นผู้น าที่ด ีและมคีวามสามารถในการแก้ไขปัญหาในการท างาน
ให้กบัพนักงานตลอดจนการสร้างขวญัและก าลงัใจให้เกดิขึ้นด้วย หน้าที่ของหวัหน้างานอยู่ที่การ
ควบคุม ดแูลพนกังานใหร้ว่มกนัท างานเพื่อใหบ้รรลุผลส าเรจ็ของหน่วยงานตามทีไ่ดร้บัมอบหมาย 
สมชาต ิกจิยรรยง (2545: 14) ไดก้ล่าวถงึหน้าที่ของหวัหน้างาน ไว้ดงัต่อไปนี้ 1) เป็นตวัแทน
ผูบ้รหิาร หรอืองคก์รทีน่ านโยบายมาวางแผนงาน หรอืปฏบิตังิาน 2) เป็นพีเ่ลีย้ง หรอืผูแ้นะน างาน
ใหก้บัพนักงานใหม่ 3) เป็นแบบอย่าง หรอืตวัอย่างในการปฏบิตังิาน 4)  ช่วยเสรมิสรา้งพลงัของ
ทมีงานขององคก์รใหแ้ขง็แกร่ง 5) ช่วยกระจายงานจากเบือ้งบนลงสู่เบือ้งล่าง    6) ช่วยตรวจตรา
ดูแลงานใหเ้ป็นไปตามแผนการ หรอืนโยบาย 7) เป็นตวัแทนในการแก้ไขปัญหาจากงาน หรอืจาก
คน 8) ช่วยปกครองดแูลพนกังาน 9) เป็นผูน้ าในการบรหิารงาน และบรหิารองคก์รในระดบัหนึ่ง 10) 
เป็นพลงัผลกัดนัองคก์รใหก้า้วสู่ความเป็นเลศิได้ 
 สมติ สชัฌุกร. (2547: 32) กล่าวว่า บทบาทหน้าทีข่องหวัหน้างานประกอบดว้ย 1) หวัหน้า
งานมพีนัธะผูกพนัในการควบคุม ดูแล รบัผดิชอบ ใหพ้นักงานไดร้บัการฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู ้
ความสามารถ ด้วยวธิกีารที่เหมาะสม การสอนงานจงึเป็นวิธกีารที่ดทีี่สุดที่จะช่วยพฒันาความรู ้
ความสามารถ และทกัษะในการท างานของพนักงาน ซึง่หวัหน้างานสามารถจะใชก้ารสอนงานเป็น
เครื่องมอืที่สะดวกในการพฒันาบุคคลากรเป็นรายบุคคล โดยไม่ต้องขออนุญาตจากผู้บงัคบับญัชา
ระดบัสงูขึน้ไป เพราะว่าการสอนงานเป็นภารกิจหลกัโดยตรงของหวัหน้างานอยู่แลว้ 2) หวัหน้างาน
รบัผดิชอบการสอนงานด้วยตนเอง หรอืมอบหมายให้พนักงานที่เชี่ยวชาญเป็นผูส้อนงานแทนก็ได ้
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โดยที่หัวหน้างานก็ยงัคงต้องร่วมรับผิดชอบในผลส าเร็จของการสอนงานนัน้กล่าวคือจะต้อง
รบัผดิชอบตดิตามผลการสอนจนแน่ใจว่าผูเ้รยีนนัน้สามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างถูกตอ้งสมบูรณ์แลว้ 
 เรนตนั (Renton. 2009: 15) กล่าวว่า บทบาทหน้าทีท่ี่ส าคญัของหวัหน้างาน คอืเป็นผู้มี
ความสามารถแสดงหรอืสาธิตวิธีการท างาน การปฏิบตัิ ร่วมถึงเข้าใจกระบวนการทดสอบและ
ตดิตามผล มคีวามสามารถเรา้ใหเ้กดิการเรยีนรู ้อาจเกดิจากสภาพ แวดลอ้ม โอกาสหรอืเหตุการณ์
ต่างๆ เทคนิคต้องพยายามสร้างความเชื่อมัน่ให้แก่ผู้รบัการสอน หากผู้รบัการสอนท าได้ถูกต้อง
สมบูรณ์ ควรมกีารชมเชยเพื่อให้ก าลงัใจและอยากเรยีนรูม้ากขึ้น มเีทคนิคการสร้างความเชื่อมัน่ 
เป็นการทดลองท าดว้ยตนเองเพื่อการเรยีนรู ้และฝึกซอ้มใหเ้กดิความช านาญท าใหเ้กดิความเชื่อมัน่
ในเรื่องที่ได้เรยีนรู้ รบัผิดชอบต่อความผิดพลาด ความบกพร่องในการปฏิบตัิงานของพนักงาน 
ดงันัน้ ผูบ้งัคบับญัชา หรอืหวัหน้างานจงึไม่สามารถที่จะปฏเิสธความรบัผดิชอบในการสอนงานได้
เลย และจะตอ้งสอนงานอยา่งถูกวธิดีว้ย 
 จาคอบส์ (Jacobs. 2014: 407) กล่าวว่า บทบาทหน้าที่ของหวัหน้างานทีส่ าคญัต่อการ
พฒันาพนกังาน คอื เป็นผูส้รา้งความพรอ้มต่อการเรยีนรูข้องพนักงาน รูว้ธิกีารท าใหผู้ร้บัการสอนมี
ความพรอ้มเป็นการสรา้งบรรยากาศเป็นกนัเอง ท าใหผ้่อนคลายความเครยีด มเีทคนิคการกระตุ้นให้
เกดิความสนใจและสรา้งแรงจงูใจต่อการเรยีนรู ้จะค านึงถงึประโยชน์และวตัถุประสงคข์องงาน ท าให้
ผูร้บัการสอนเกดิความรูส้กึอยากเรยีนรู ้สามารถอธบิายใหค้วามรูใ้หมห่รอืเพิม่เตมิจากทีเ่คยท ามา 
 วชิยั โถสุวรรณจนิดา (2556: 8-22)  ไดก้ล่าวถงึบทบาทของหวัหน้างานว่า หวัหน้างาน
เป็นผูม้บีทบาทด าเนินการเพื่อใหเ้กดิผลงานส าเรจ็ตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน หรอืขององคก์รที่
ก าหนดไว้อย่างมปีระสทิธผิลและมปีระสทิธภิาพ หวัหน้างานจะต้องมคีวามสามารถใชปั้จจยัในการ
บรหิาร อนัได้แก่ พนักงาน วสัดุอุปกรณ์ งบประมาณ เวลา ได้อย่างมปีระสทิธภิาพและประหยดั 
เพื่อใหเ้กดิผลงานส าเรจ็ตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน หรอืขององคก์รทีก่ าหนดไว้ไดส้รุปหน้าที่ 6 
ประการ ของหวัหน้างานดงันี้ 
 1. การสรา้งความเขา้ใจในองค์กรให้เกดิขึน้กบัพนักงาน หวัหน้างานที่มคีวามเขา้ใจเป็น
อยา่งดใีนหน้าทีค่วามรบัผดิชอบของหน่วยงานทีม่ต่ีอองคก์ร จะตอ้งแสดงให้พนักงานเหน็ว่างานของ
แต่ละคนมคีวามสมัพนัธ์กบังานส่วนรวมขององค์กรอย่างไร และเมื่อมอบหมายงานให้พนักงาน
พนกังานแลว้กจ็ะตอ้งระบุเรือ่ง อ านาจหน้าทีใ่หก้ระจ่างชดั 
 2.  การปฏบิตัิงานให้บรรลุผลส าเรจ็ ในการออกค าสัง่ให้พนักงานปฏบิตันิัน้ หวัหน้างาน
ตอ้งออกค าสัง่ใหช้ดัแจง้ เขา้ใจง่าย และแน่นอนเจาะจง เมื่อออกค าสัง่ไปแลว้ต้องมกีารตรวจสอบว่า
งานด าเนินไปตามตารางที่ก าหนดไว้หรอืไม่ ทัง้มกีารประสานงานภายในหน่วยงาน และเขา้แก้ไข
เมื่อจ าเป็นด้วยการดูแลใหก้ารปฏบิตังิานเป็นไปตามทีไ่ดร้บัมอบหมาย และต้องเน้นความประหยดั
และประสทิธภิาพควบคู่กนัไปดว้ย 
 3.  การวางแผนและก าหนดงาน หวัหน้างานจะตอ้งรูถ้งึขดีความสามารถของหน่วยงาน ทัง้
ด้านก าลงัคน เครื่องมอื วสัดุอุปกรณ์ และทรพัยากรอื่นๆ ที่มอียู่ และเมื่อก าหนดแผนงานขึ้นแล้ว 
จะตอ้งจดัล าดบังานทีจ่ะท าก่อนหลงัเป็นตารางปฏบิตั ิโดยระบุผูร้บัผดิชอบ ค่าใชจ้่าย วสัดุอุปกรณ์ที่
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ต้องใช้ การวางแผนที่ดนีัน้ควรให้พนักงานมสี่วนก าหนดเป้าหมายดว้ย ทัง้ก าหนดระยะเวลาทีง่าน
จะตอ้งเสรจ็และมแีผนส าหรบักรณฉุีกเฉิน รวมทัง้การท างานล่วงเวลากรณีทีจ่ าเป็น 
 4.  การพฒันาคนท างาน โดยที่พนักงานเป็นเครื่องมอืที่ส าคญั หวัหน้างาน จงึต้องรู้จกั
เลอืกคนใหเ้หมาะสมกบังาน และถ้าเป็นการมอบงานใหม่ให ้กค็วรจะแนะน าวธิกีารท างานทีถู่กต้อง
ให้ด้วยนอกจากนี้ หวัหน้างานควรศึกษาติดตามดูด้วยว่าพนักงานควรมโีอกาสได้รบัการศึกษา
เพิม่เตมิในทางใดเพื่อเพิม่ขดีความสามารถในการท างาน และหากมโีอกาสควรแจ้งให้ผู้ใต้ บงัคบั
บญัชาทราบถงึผลงาน โดยกระตุน้ใหป้รบัปรงุตนเองในขอ้บกพรอ่งต่างๆ ดว้ย 
 5.  การสร้างความร่วมมอืกบัพนักงาน รู้จกัให้รางวลัเมื่อมกีารท าความดคีวามชอบหรอื
สรรเสรญิเมื่อพนักงานท างานได้ผลด ีมกีารโยกยา้ยต าแหน่งงานที่เหมาะสมกบัความสามารถเป็น
การสร้างความเชื่อมัน่ในตัวหวัหน้างานและความจงรกัภกัดีต่อองค์กร เมื่อมีข้อร้องทุกข์ก็ต้อง
พจิารณาด้วยความเที่ยงธรรมปราศจากอคต ิส าหรบัผลงานที่ผ่านมาควรแจง้ให้พนักงานได้ทราบ
ความกา้วหน้าอยูเ่สมอ อยา่งไรกต็ามหากมกีารฝ่าฝืนระเบยีบอนัเป็นกฎเกณฑข์องการท างานกต็้อง
มกีารลงโทษตามความเหมาะสม และหวัหน้างานควรยดึหลกัให้ความปลอดภยั และสวสัดภิาพแก่
คนท างานอยา่งเตม็ที ่
 6.  การปรบัปรงุตวัเอง หวัหน้างานยคุใหมจ่ะตอ้งปรบัปรงุฝีมอื และเพิม่พนูความรูอ้ยู่ 
เสมอรวมทัง้การสรา้งความสมัพนัธท์ีด่กีบัพนกังานและความสมัพนัธท์ีด่กีบัหน่วยงานอื่น นอกจากนี้
ยงัตอ้งปรบัปรุงทศันคตขิองตนต่องานและท่าทขีององคก์รใหเ้ป็นในในทางสรา้งสรรคด์ว้ย นอกจาก
หวัหน้างานจะต้องมคีวามรอบรูใ้นกจิการงาน (Job knowledge) และความเขา้ใจในหน้าทีค่วาม
รบัผดิชอบ(Responsibilities knowledge) ของตนแลว้ หวัหน้างานทีด่จีะต้องมบีทบาทในการ เป็น
ผูน้ าในดา้นทกัษะ อกี 4 ประการคอื 1) ทกัษะในการน าคน (Skill in Leading) 2) ทกัษะในการสอน
งาน (Skill in Instruction) 3) ทกัษะในการปรบัปรุงงานใหก้้าวหน้า (Skill in Improving Methods) 
และ 4) ทกัษะในการแนะน าช่วยเหลอื บรกิาร ควบคุม แกไ้ข และสรา้งความสมัพนัธ์ 
 จากแนวคดิของนักวชิาการ กล่าวโดยสรุปแนวคดิบทบาทหวัหน้างานไดด้งันี้ หวัหน้างาน
มบีทบาทหน้าที่ในการสรา้งความเชื่อมัน่ในการท างานให้แก่พนักงาน สรา้งความเชื่อมัน่ในตนเอง
ให้กบัพนักงาน โดยการเอาใจใส่ต่อการท างานของพนักงานอย่างสม ่าเสมอ รวมถึงค้นหาจุดเด่น 
ของพนักงาน เพื่อน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบตัิงาน โดยการมอบหมายงานให้ตรงกับ 
ความรู ้ทกัษะ และพฤตกิรรมในการท างานของพนักงาน และที่ส าคญัหวัหน้างานเป็นผูท้ีม่บีทบาท
หน้าทีแ่ละความส าคญัเป็นอยา่งมากในการสอนงาน ใหค้ าชีแ้นะแนวทาง เพื่อใหพ้นักงานปฏบิตังิาน
ไดต้ามมาตรฐานทีก่ าหนดไวใ้นทุกดา้น มคีวามรูแ้ละความเขา้ใจในงาน มคีวามสามารถและเทคนิค
การสอนงานที่ดี มคีวามเข้าใจในพฤติกรรมและความรู้พื้นฐานของผู้ถูกสอนงาน มกีารวดัและ
ประเมนิผลทีเ่หมาะสมเฉพาะตวับุคคล 
 จากการศึกษาแนวคดิด้านบทบาทหน้าที่หวัหน้างาน ผู้วจิยัได้ท าการสงัเคราะห์เพื่อหา
บทบาทของหัวหน้างานที่ส าคญัที่จะช่วยให้การสอนงานงานแก่พนักงานหรือพนักงานประสบ
ความส าเรจ็ ดงัรายละเอยีดตามตารางต่อไปนี้ 
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ตาราง 2 แสดงการสงัเคราะหอ์งคป์ระกอบดา้นบทบาทของหวัหน้างาน 
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บทบาทผูส้อน/ผูถ่้ายทอดความรู ้        7  

บทบาทผูป้ระสานสมัพนัธ ์        5  

บทบาทผูส้รา้งแรงจงูใจ        4  

บทบาทผูส้นบัสนุนช่วยเหลอื        3  
บทบาทผูอ้อกแบบสรา้งสรรค ์        2  

 
 ผูว้จิยัเลอืกองค์ประกอบด้านบทบาทของหวัหน้างานที่มคีวามถี่ตัง้แต่ 4 ขึน้ไป สามารถ
สรปุองคป์ระกอบดา้นบทบาทของหวัหน้างาน ไดด้งันี้ 
 1. บทบาทผู้สอน/ผู้ถ่ายทอดความรู ้จากแนวคดิของนักวชิาการ ไดแ้ก่ Sange (1999), 
Renton (2009), Jarcobs (2014), สุรพล พยอมแยม้ (2541), สมชาต ิกจิยรรยงค์ (2545), วชิยั โถ
สุวรรณจนิดา (2556) และสมติ สชัฌุกร (2547), ได้น าเสนอแนวคดิเกี่ยวกบับทบาทผู้สอน/ผู้
ถ่ายทอดความรูว้่า คอืการมคีวามสามารถในการถ่ายถอดความรู ้มคีวามรูใ้นงานและสามารถอธบิาย
การท างานเป็นขัน้ตอน มีความเข้าใจในความแตกต่างของบุคคล เข้าใจการให้ผลย้อนกลับมี
บุคลกิภาพทีด่ ีมบีุคลกิภาพทีด่ใีนการสอนงาน   
 2. บทบาทผูป้ระสานสมัพนัธ ์จากแนวคดิของนักวชิาการ ไดแ้ก่ Renton (2009), Jarcobs 
(2014), สมติ สชัฌุกร (2547), สมชาต ิกจิยรรยง (2545) และวชิยั โถสุวรรณจนิดา (2556) ได้
น าเสนอแนวคดิเกี่ยวกบับทบาทผูป้ระสานสมัพนัธว์่า คอืการทีห่วัหน้างานสามารถแสดงถงึการเป็น
ตวัแทนขององคก์ร เป็นผูน้ า สามารถเสรมิสรา้งความเขา้ใจระหว่างพนักงานกบัองคก์ร สรา้งความ
เขา้ใจอนัดรีะหว่างหน่วยงาน มทีกัษะด้านการฟังและการตัง้ค าถามที่สามารถเขา้ใจความต้องการ
ของพนกังานได ้
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 3. บทบาทผูส้รา้งแรงจงูใจ จากแนวคดิของนักวชิาการ ไดแ้ก่ Renton (2009), Jarcobs 
(2014), สุรพล พยอมแยม้ (2541) และสมชาต ิกจิยรรยงค์ (2545) และสมติ สชัฌุกร (2547)  ได้
น าเสนอแนวคดิเกี่ยวกบับทบาทผูส้รา้งแรงจงูใจว่า คอืการทีส่ามารถเป็นแรงจงูใจหรอืสิง่กระตุ้นให้
พนกังาน มคีวามกระตอืรอืรน้และความพรอ้มทีจ่ะเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ อยูเ่สมอ สรา้งขวญัและก าลงัใจทีด่ี
ในการท างาน แสดงออกถงึความเขา้ใจและความสนใจทีจ่ะพฒันาความสามารถและศกัยภาพในการ
ท างานของพนกังาน  
 จากการสงัเคราะห์องค์ประกอบด้านบทบาทของหวัหน้างานที่มต่ีอการสอนงาน ผู้วจิยั
พบว่า องค์ประกอบด้านบทบาทของหวัหน้างานต่อการสอนงานม ี3 บทบาท ได้แก่ 1) บทบาทผู้
ประสานสมัพนัธ ์ ซึง่ประกอบดว้ยทกัษะการสรา้งความสมัพนัธ ์ ทกัษะการฟัง  ทกัษะการตัง้ค าถาม 
2) บทบาทผู้สรา้งแรงจูงใจ  ประกอบด้วยทกัษะการสรา้งแรงจูงใจ  ทกัษะการเขา้ใจผู้เรยีน ทกัษะ
ผู้น าส าหรบัหวัหน้างาน 3) บทบาทผู้สอน/ผู้ถ่ายทอดความรู้  ประกอบกด้วยทกัษะการถ่ายทอด
ความรู ้ ความเขา้ใจขัน้ตอนการถ่ายทอดความรู ้และการมบีุคลกิภาพทีด่ใีนการสอนงาน  
 
4. แนวคิดเก่ียวกบัรปูแบบและการพฒันารปูแบบ 
 4.1 ความหมายของรปูแบบ 
 ส าหรบัความหมายของรปูแบบมนีกัวชิาการไดอ้ธบิายความหมายของรปูแบบ ดงันี้ 
 กู๊ด (Good, 1973: 177) ในพจนานุกรมการศึกษาได้รวบรวมความหมายของรูปแบบ 
เอาไว ้4 ความหมาย คอื 1)  เป็นแบบอย่างของสิง่ใดสิง่หนึ่งเพื่อเป็นแนวทางในการสรา้งหรอืท าซ ้า  
2) เป็นตวัอย่างเพื่อเลยีนแบบ เช่น ตวัอย่างในการออกเสยีงภาษาต่างประเทศเพื่อให้ผู้เรยีนได้
เลยีนแบบ เป็นต้น  3)  เป็นแผนภูมหิรอืรูปสามมติิ ซึ่งเป็นตวัแทนของสิง่ ใดสิง่หนึ่งหรอืหลกัการ 
หรอืแนวคดิ 4) เป็นชุดของปัจจยั  ตวัแปรทีม่คีวามสมัพนัธซ์ึง่กนัและกนั รวมตวักนัเป็นตวัประกอบ
และเป็นสญัลกัษณ์ทางระบบสงัคม อาจจะเขยีนออกมา เป็นสูตรทางคณิตศาสตรห์รอื บรรยายเป็น
ภาษากไ็ด ้
 พรอคเตอร ์(Procter 1978: 174) ให้ความหมายค านี้ไวใ้น Longman  Dictionary of 
Contemporary  English โดยสรุปแลว้จะม ี3 ลกัษณะใหญ่ คอื  Model ทีห่มายถงึ สิง่ซึง่ เป็นแบบ
ย่อส่วนของจรงิความหมายนี้ตรงกบัภาษาไทยว่า  แบบจ าลอง เช่น แบบจ าลองของเรอืด าน ้า เป็น
ต้น Model ที่หมายถงึสิง่ของหรอืคนที่น ามาใช้เป็นแบบอย่างในการด าเนินการบางอย่าง เช่น ครู
แบบอย่าง  นักเดนิแบบหรอืแม่แบบในการวาดภาพศลิป์  เป็นต้น Model ที่หมายถงึแบบ หรอืรุ่น
ของผลติภณัฑต่์างๆ เช่น เครือ่งคอมพวิเตอรร์ุน่ 486X เป็นตน้ 
 บารโ์ดและฮารต์แมน (Bardo; & Hartman. 1982:245) ไดอ้ธบิายความหมายของรปูแบบ
ในทางสงัคมศาสตรไ์วว้่า เป็นชุดของขอ้ความเชงินามธรรมเกี่ยวกบัปรากฏการณ์ทีเ่ราสนใจ เพื่อใช้
ในการนิยามคุณลกัษณะและ/หรอืบรรยายคุณสมบตันิัน้ๆ รปูแบบเป็นอะไรบางอย่างทีเ่ราพฒันาขึน้
เพื่อบรรยายคุณลกัษณะที่ส าคญัของปรากฏการณ์อย่างใดอย่างหนึ่ง เพื่อให้ง่ายต่อการท าความ
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เข้าใจ รูปแบบจงึมใิช่การบรรยายหรอือธบิายปรากฏการณ์อย่างละเอียดทุกแง่มุม เพราะการท า
เช่นนัน้จะท าใหร้ปูแบบมคีวามซบัซอ้และ ยุ่งยากเกนิไปในการทีจ่ะท าความเขา้ใจ ซึง่จะท าใหคุ้ณค่า
ของรปูแบบนัน้ดอ้ยลงไป ส่วนการทีจ่ดั ระบบรปูแบบหน่ึงๆ จะตอ้งมรีายละเอยีดมากน้อยเพยีงใดจงึ
จะเหมาะสม และรปูแบบนัน้ๆ ควรมอีงคป์ระกอบอะไรบา้ง ไม่ไดม้ขีอ้ก าหนดเป็นการตายตวั ทัง้นี้ก็
แล้วปรากฏการณ์แต่ละอย่างและวตัถุประสงค์ของผู้สรา้งรปูแบบที่ต้องการจะอธบิายปรากฏการณ์
นัน้ๆอยา่งไร 
 เรจ ์(Raj, 1996: 197) การใหค้วามหมายของรปูแบบ (Model) ในหนังสอื   Encyclopedia 
of Psychology and Education ไว ้2 ความหมายดงันี้    
 1. รปูแบบ คอื รปูย่อของความจรงิของปรากฏการณ์ ซึง่แสดงดว้ย ขอ้ความ จ านวน หรอื 
ภาพ โดยการลดทอนเวลาและเทศะ ท าใหเ้ขา้ใจความจรงิของปรากฏการณ์ไดด้ยีิง่ขึน้    
 2. รปูแบบ คอื ตวัแทนของการใชแ้นวความคดิของโปรแกรมทีก่ าหนดเฉพาะ 
 ทศินา แขมมณี (2558: 5) ไดใ้หค้วามหมายของรปูแบบไวว้่า รปูแบบ หมายถงึ เครื่องมอื
ทางความคดิที่บุคคลใชใ้นการสบืสอบหาค าตอบ ความรู ้ความเขา้ใจในปรากฏการณ์ทีเ่กดิขึน้ โดย
สร้างมาจากความคิด ประสบการณ์ การใช้อุปมาอุปไมย หรอืจากทฤษฎี หลักการต่างๆ และ
แสดงออกในลกัษณะใดลกัษณะหนึ่ง 
 คูเซส;์ และโพสเนอร ์(Kouzes ; & Posner. 2017: 1) ไดใ้หค้วามหมายของค าว่ารปูแบบ 
(Model) ไว้ว่า เป็นแบบจ าลองระบบการปฏิบตัิงาน หรอืแบบแปลนของการก่อสร้างที่วาดไว้
ล่วงหน้า หรอืสิง่ของทีเ่ป็นตวัแทนแสดงความคดิของสิง่ทีจ่ะเกดิขึน้ในอนาคต หรอืสิง่ทีเ่ตรยีมเอาไว้
ล่วงหน้า 
 จากแนวคิดของนักวชิาการ สามารถสรุปความหมายของรูปแบบได้ว่า  รูปแบบ คือ 
กระบวนการ โครงสรา้งหรอืองคป์ระกอบทางคุณลกัษณะหรอืคุณสมบตั ิหรอืเครื่องมอืทางความคดิ 
เพื่อใชใ้นหาความรู ้สรา้งความเขา้ใจ แกปั้ญหา ซึง่สามารถใชก้ารอธบิายดว้ยภาษาหรอืสญัลกัษณ์ 
 
 4.2 ประเภทของรปูแบบ 
 รูปแบบมีหลายประเภท ขึ้นอยู่กับว่าเป็นรูปแบบที่ใช้ในด้านใด ส าหรับรูปแบบทาง
การศกึษาและสงัคมศาสตรน์ัน้ มนีักวชิาการไดน้ าเสนอรปูแบบต่างๆ โดยไดจ้ดัแบ่งประเภทต่างกนั
ออกไป ดงันี้ 
 สไตเนอร ์(Steiner. 1988: 48) กล่าวว่ารปูแบบแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภทคอื 1) รปูแบบ
เชงิปฏบิตั ิ(Practical Model) รูปแบบประเภทนี้เป็นแบบจ าลองทางกายภาพ เช่น แบบจ าลอง
รถยนต ์เครือ่งบนิ ภาพจ าลอง 2) รปูแบบเชงิทฤษฎ ี(Theoretical Model) เป็นแบบจ าลองทีส่รา้งขึน้
จากกรอบความคดิทีม่ทีฤษฎเีป็นพืน้ฐาน ตวัทฤษฎเีองไม่ใช่รปูแบบหรอืแบบจ าลองเป็นตวัช่วยให้
เกดิรปูแบบทีม่โีครงสรา้งต่างๆทีส่มัพนัธก์นั 
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 โทส,์ คารร์อล และรซิโซ (Tosi; Carroll; & Rizzo. 1994: 74) กล่าวไวว้่า รปูแบบเป็น
นามธรรมของจรงิหรอืภาพจ าลองของสภาพการณ์อย่างใดอย่างหนึ่ง ซึง่อาจจะมตีัง้แต่รปูแบบอย่าง
งา่ยๆไปจนถงึรปูแบบทีม่คีวามสลบัซบัซอ้นมากๆ และมทีัง้รปูแบบทัง้กายภาพ (Physical model) ที่
เป็นแบบจ าลองของวตัถุ เช่น แบบจ าลองหอสมุดแห่งชาต ิแบบจ าลองเครื่องบนิขบัไล่ เอฟ 16 เป็น
ตน้ และรปูแบบเชงิลกัษณะ (Qualitative Model) ทีใ่ชอ้ธบิายปรากฏการณ์ดว้ยภาษาหรอืสญัลกัษณ์  
 คฟีส ์(Keeves. 1997: 561-565) ไดแ้บ่งรปูแบบออกเป็น 4 ประเภท คอื 
 1.  รูปแบบเชิงอุปมาอุปมัย (Analogue Model) เป็นรูปแบบที่ใช้การเทียบเคียง
ปรากฏการณ์ซึ่งเป็นรูปธรรมเพื่อสรา้งความเขา้ใจในปรากฏการณ์ที่เป็นนามธรรม เช่น รูปแบบใน
การท านายจ านวนนักเรยีนที่จะเข้าสู่ระบบโรงเรยีน ซึ่งอนุมานแนวคดิมาจากการเปิดน ้าเข้าและ
ปล่อยน ้าออกจากถงันกัเรยีนทีจ่ะเขา้สู่ระบบเปรยีบเทยีบไดก้บัน ้าทีเ่ปิดออกจากถงั ดงันัน้นักเรยีนที่
คงอยูใ่นระบบจงึเท่ากบันกัเรยีนทีเ่ขา้สู่ระบบลบดว้ยนกัเรยีนทีอ่อกจากระบบ เป็นตน้ 
 2.  รูปแบบเชิงความหมาย (Semantic Model) เป็นรูปแบบที่ใช้ภาษาเป็นสื่อในการ
บรรยายหรอือธบิายปรากฏการณ์ทีศ่กึษาดว้ยภาษา แผนภูม ิหรอืรปูภาพ เพื่อใหเ้หน็โครงสรา้งทาง
ความคดิ องคป์ระกอบ และความสมัพนัธข์ององคป์ระกอบของปรากฏการณ์นัน้ๆ  
 3.  รูปแบบจ าลองทางคณิตศาสตร ์(Mathematical Model) เป็นรูปแบบที่ใช้สมการทาง
คณิตศาสตรเ์ป็นสื่อในการแสดงความสมัพนัธ์ของตวัแปรต่างๆ รปูแบบประเภทนี้นิยมใช้กนัทัง้ใน
สาขาจติวทิยาและศกึษาศาสตร ์
 4.  รปูแบบเชงิสาเหตุ (Causal Model) เป็นรปูแบบทีพ่ฒันามาจากเทคนิคทีเ่รยีกว่า การ
วเิคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) และหลกัการสร้างรูปแบบเชงิความหมาย (Semantic Model) 
โดยการน าเอาตวัแปรต่างๆ มาสมัพนัธก์นัเชงิเหตุและผลทีเ่กดิขึน้  
 จอยส์, วลี และแคลฮอน (Joyce; Weil.; & Calhoun. 2014:74) ได้ศกึษาและจดัแบ่ง
ประเภทของรูปแบบตามแนวคดิหลกัการหรอืทฤษฎ ีซึง่เป็นพืน้ฐานในการพฒันารปูแบบนัน้ๆ และ 
ไดแ้บ่งกลุ่มรปูแบบการสอนเอาไว ้4 รปูแบบ คอื 
 1.  รปูแบบเชงิขอ้มลูและกระบวนการ (Information–Processing Models) เป็นรปูแบบการ
สอนที่ยดึหลกัความสามารถในกระบวนการประมวลข้อมูลของผู้เรยีนและแนวทางในการปรบัปรุง
วธิกีารจดัการกบัขอ้มลูใหม้ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ 
 2.  รูปแบบเฉพาะบุคคล (Personal Models) รูปแบบการสอนที่จดัไว้ในกลุ่มนี้ให้
ความส าคญักบัปัจเจกบุคคลและการพฒันาบุคคลเฉพาะราย โดยมุ่งเน้นกระบวนการทีแ่ต่ละบุคคล
จดัระบบปฏบิตัต่ิอสรรพสิง่ทัง้หลาย 
 3.  รูปแบบเชงิปฏสิมัพนัธ์ทางสงัคม (Social Interaction Models) เป็นรูปแบบที่ให้
ความส าคญักบัความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลและบุคคลต่อสงัคม 
 4.  รูปแบบเชงิพฤติกรรม (Behavior Models) เป็นกลุ่มของรูปแบบการสอนที่ใช้องค์
ความรู้ด้านพฤติกรรมศาสตร์เป็นหลกัในการพฒันารูปแบบ จุดเน้นที่ส าคญัคอื การเปลี่ยนแปลง
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พฤตกิรรมที่สงัเกตได้ของผูเ้รยีนมากกว่าการพฒันาโครงสรา้งจติวทิยาและพฤตกิรรมที่ไม่สามารถ
สงัเกตได ้

จากการศกึษาประเภทของรปูแบบจากนกัวชิาการ สามารถสรปุประเภทของรปูแบบไดด้งันี้ 
 
ตาราง 3 แสดงแนวคดิเกีย่วกบัประเภทของรปูแบบ  
 

นักวิชาการ แนวคิดหลกั 
สไตเนอร ์(Steiner. 1988: 48) 1. รปูแบบเชงิปฏบิตั(ิPractical Model or – 

Model – of)  
2. รปูแบบเชงิทฤษฎ(ีTheoretical Model 

of Model – for) 
โทส,์ คารร์อล และรซิโซ (Tosi; Carroll; & 
Rizzo. 1994: 74) 

1. รปูแบบอยา่งง่าย ๆ 
2. รปูแบบทีม่คีวามสลบัซบัซอ้นมาก ๆ  
3. รปูแบบเชงิกายภาพ (Physical Model)  
4. รปูแบบเชงิคุณลกัษณะ (Qualitative 

Model) 
คฟีส ์(Keeves. 1997: 561-565) 1. รปูแบบคลา้ย (Analogue Models)  

2. รปูแบบทีอ่ธบิายความหมาย หรอืให้
ความหมาย (Semantic Models)  

3. รปูแบบทีม่ลีกัษณะเป็นแผนภมูแิบบ
แผน หรอืโครงการ (Schematic 
Models)  

4. รปูแบบเชงิคณติศาสตร(์Mathematical 
Models)  

5.  รปูแบบเชงิเหตุผล (Causal Models) 
จอยส,์ วลี และแคลฮอน (Joyce; Weil.; & 
Calhoun. 2014:74) 

1. Information – Processing Model  
2. Personal Model  
3. Social Interaction Model  
4. Behavior Model 

 
 สรปุไดว้่า รปูแบบมหีลายประเภท เป็นสิง่ทีส่รา้งและพฒันาขึน้เพื่อวตัถุประสงคท์ีแ่ตกต่าง
กนั มทีัง้ประเภททีใ่ชก้ารอุปมาอุปไมยเทยีบเคยีงปรากฏการณ์ซึง่เป็นรปูธรรมเพื่อสรา้งความเขา้ใจ
ปรากฏการณ์ รูปแบบที่ใช้ภาษาในการขยายหรอือธบิายปรากฏการณ์ที่ศกึษาด้วยภาษา แผนภูม ิ
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รปูภาพ รปูแบบทีใ่ชส้มการทางคณิตศาสตรเ์ป็นสื่อในการแสดงความสมัพนัธข์องตวัแปรต่างๆ และ
รปูแบบทีน่ าเอาตวัแปรต่างๆมาสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิเหตุและผลทีเ่กดิขึน้ ดงันัน้ผูว้จิยัจงึใชร้ปูแบบ
ทางการศึกษาและสงัคมศาสตร์เป็นฐานในการพฒันารูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บริหารสาย
ปฏบิตักิารคา้ปลกี ต่อไป 
 
 4.3 การพฒันารปูแบบ  
  ส าหรบัการพฒันารปูแบบ ไดม้นีกัวชิาการอธบิายความหมายของรปูแบบไวด้งันี้ 
 กาญจนา วธันสุนทร (2550: 11) ได้อธบิายความหมายของการพฒันารปูแบบว่า คอืการ
ออกแบบ จดัท า เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรจากทฤษฎแีละองคค์วามรูท้ีไ่ดจ้ากผลงานที่
มผีูศ้กึษาไวใ้นอดตี เพื่อจดัระบบโครงสรา้งรปูแบบหรอืกระบวนการทีแ่สดงใหเ้หน็ถงึความสมัพนัธ์
ระหว่างองคป์ระกอบต่างๆ ตามทฤษฎแีละองคค์วามรูท้ีไ่ดศ้กึษามาโดยสามารถพสิูจน์ไดด้ว้ยขอ้มลู
เชงิประจกัษ์ว่า ระบบโครงสรา้ง รูปแบบหรอืกระบวนการที่สรา้งขึน้มคีวามเหมาะสมกบัขอ้มูลเชงิ
ประจกัษ์ทีไ่ดจ้ากปรบิทของสงัคม 
 คฟีส์ (Keeves. 1997: 386-387) กล่าวว่า การพฒันารูปแบบคอืการออกแบบ จดัท า 
โครงสรา้งความสมัพนัธ์ ซึ่งประกอบด้วย การท านาย (prediction) ผลที่ตามมาซึ่งสามารถพสิูจน์
ทดสอบได้กล่าวคอื สามารถน าไปสรา้งเครื่องมอืเพื่อไปพสิูจน์ทดสอบได้ โครงสรา้งของรูปแบบ
จะต้องประกอบด้วยความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ (causal relationship) ซึ่งสามารถใช้อธิบาย
ปรากฏการณ์/เรื่องนัน้ได้ ต้องสามารถช่วยสร้างจนิตนาการ (imagination) ความคดิรวบยอด  
(concept) และความสมัพนัธ ์(interrelations) รวมทัง้ช่วยขยายขอบเขตของการสบืเสาะความรู้ และ
ประกอบด้วยความสมัพนัธ์เชงิโครงสร้าง (structural relationships)มากกว่า ความสมัพนัธ์เชิง
เชื่อมโยง (associative relationships) 
 ทศินา แขมมณี (2560 : 3-4) กล่าวว่า การพฒันารปูแบบ คอื การออกแบบสภาพหรอื
ลกัษณะที่จดัขึน้อย่างมรีะบบระเบยีบ มแีบบแผนตามหลกัปรชัญา ทฤษฎี หลกัการ แนวคดิ หรอื
ความเชื่อต่างๆ โดยอาศยัวธิีสอนและเทคนิคการสอนต่างๆ เขา้มาช่วยใหส้ภาพการเรยีนการสอน
นัน้เป็นไปตามหลกัการทีย่ดึถอื ดงันัน้ คุณลกัษณะส าคญัของรปูแบบการสอนจงึตอ้งประกอบดว้ยสิง่
ต่างๆ ต่อไปนี้ 
 1. มปีรชัญาหรอืทฤษฎหีรอืหลกัการหรอืแนวคดิหรอืความเชื่อ ที่เป็นพื้นฐานหรอืเป็น
หลกัการของรปูแบบการสอนนัน้ๆ 
 2. มกีารบรรยายหรอือธบิายสภาพหรอืลกัษณะของการจดัการเรยีนการสอน 
 3. มกีารจดัระบบ คอื มกีารจดัองคป์ระกอบและความสมัพนัธ ์ขององคป์ระกอบของระบบ
ให้สามารถน าผู้เรยีนไปสู่เป้าหมายอย่างมปีระสทิธภิาพ โดยมกีารพสิูจน์ ทดลองถงึประสทิธภิาพ
ของระบบนัน้ 
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 จากแนวคดิของนักวชิาการ กล่าวโดยสรุปความหมายของการพฒันารปูแบบไดด้งันี้ การ
พฒันารปูแบบ หมายถงึ การออกแบบ พฒันา สภาพหรอืลกัษณะทีจ่ดัไวอ้ย่างเป็นระเบยีบตามหลกั
ปรชัญา ทฤษฎ ีหลกัการ แนวคดิหรอืความเชื่อต่างๆ โดยมกีารจดักระบวนการหรอืขัน้ตอนในการ
เรยีนการสอน โดยอาศยัวธิสีอนและเทคนิคการสอนต่างๆ เขา้มาช่วยท าใหส้ภาพการเรยีนการสอน
นัน้เป็นไปตามหลกัการทีย่ดึถอื ซึ่งไดร้บัการพสิูจน์ ทดสอบหรอืยอมรบัว่ามปีระสทิธภิาพ สามารถ
ใชเ้ป็นแบบแผนในการเรยีนการสอนใหบ้รรลุวตัถุประสงคเ์ฉพาะของรปูแบบนัน้ๆ ซึง่แต่ละรปูแบบมี
วตัถุประสงค์ที่แตกต่างกนั กล่าวคอื เป็นรูปแบบการเรยีนการสอนที่เน้นการพฒันาด้านพุทธพิสิยั
การพฒันาด้านจติพสิยั การพฒันาด้านทกัษะพสิยั การพฒันาด้านทกัษะกระบวนการ หรอืการบูร
ณาการ ทัง้นี้รปูแบบดงักล่าวลว้นเป็นรปูแบบการเรยีนการสอนทีม่ลีกัษณะเน้นผูเ้รยีนเป็นส าคญั 
  
 ขัน้ตอนการพฒันารปูแบบ 
 มนีกัวชิาการกล่าวถงึขัน้ตอนการพฒันารปูแบบดงันี้ 
 วลิเลอร ์(Willer. 1986: 83) กล่าวว่าการพฒันารปูแบบโดยทัว่ไปแบ่งออกเป็น 2 ขัน้ตอน 
ไดแ้ก่ 1) การสรา้งรปูแบบ (Construct) และ 2) การหาความเทีย่งตรงของรปูแบบ (Validity) 
 บุญชม ศรสีะอาด และนิภา ศรไีพโรจน์ (2531: 23) ได้กล่าวถึง กระบวนการวจิยัการ
พฒันารปูแบบโดยไดแ้บ่งออกเป็น 2 ขัน้ตอน ไดแ้ก่ 1) การสรา้งหรอืพฒันารูปแบบ และ 2) การ
ทดสอบความเทีย่งตรงของรปูแบบ    
 ขวญัฟ้า รงัสยิานนท ์(2552: 69) ท าการวจิยัเรื่อง การพฒันารปูแบบการจดักระบวนการ
เรยีนรูแ้นวพุทธส าหรบัเดก็ปฐมวยั มขี ัน้ตอนด าเนินการ 3 ขัน้ คอื  ขัน้ที ่1 การสรา้งรปูแบบการจดั
กระบวนการเรยีนรูแ้นวพุทธ ดว้ยการศกึษาขอ้มลูพืน้ฐาน ศกึษาภาคสนามจากโรงเรยีนตวัอย่างวถิี
พุทธ 4 แห่ง สร้างรูปแบบการจดักระบวนการเรยีนรูแ้นวพุทธ (ฉบบัร่าง) ทดลองสอนน าร่องและ
สร้างคู่มอืครูรูปแบบการจดักระบวนการเรยีนรู้แนวพุทธ (ฉบบัร่าง) ตรวจสอบโดยผู้เชี่ยวชาญ
จ านวน 7 คน ขัน้ที ่2  การทดลองใช้รปูแบบการจดักระบวนการเรยีนรูแ้นวพุทธ โดยใช้การวจิยักึ่ง
ทดลอง กลุ่มตวัอย่าง คอื เดก็อายุระหว่าง 5-6 ปี ชัน้อนุบาลปีที่ 3 โรงเรยีนอนุบาลของรฐั แบ่งเป็น 
2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มทดลอง คอื เดก็ที่ได้รบัการขดัเกลาทางสงัคมตามรูปแบบการจดักระบวนการ
เรยีนรูแ้นวพุทธ จ านวน 25 คน และกลุ่มควบคุม คอื เดก็ทีไ่ดร้บัการขดัเกลาทางสงัคมตามรปูแบบ
การจดักระบวนการเรยีนรู้แบบปกติ จ านวน 26 คน และขัน้ที่ 3  การประเมนิผลรูปแบบการจดั
กระบวนการเรยีนรูแ้นวพุทธ  
 จริาภรณ์ พมิใจใส (2553: 148-181) ท าการวจิยัเรื่อง การพฒันารปูแบบการเรยีนการสอน
ตามทฤษฎกีารสรา้งความรูเ้พื่อส่งเสรมิความสามารถในการเรยีนรูข้องนักศกึษาพยาบาล มขี ัน้ตอน
ด าเนินการ 4 ขัน้ คอื 1) ขัน้การศกึษาวเิคราะหข์อ้มลูพืน้ฐาน 2) ขัน้การออกแบบและพฒันารปูแบบ
การเรยีนการสอน 3) ขัน้การทดลองใชร้ปูแบบการเรยีนการสอน และ 4) ขัน้การประเมนิผลรปูแบบ
การเรยีนการสอน 
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 กาญจนา จนัทรป์ระเสรฐิ (2554: 77-83) ท าการวจิยัเรื่อง  การพฒันารปูแบบการเรยีนรู้
แบบน าตนเองโดยใช้ปัญหาเป็นฐานในการสอนวชิาฟิสกิส์วทิยาศาสตรช์วีภาพ ได้แบ่งการพัฒนา
รปูแบบการเรยีนรูอ้อกเป็น 4 ขัน้ตอน ไดแ้ก่ 1) การก าหนดวตัถุประสงคข์องรปูแบบ 2) ศกึษานิยาม
ศพัทท์างการศกึษา แนวคดิ ทฤษฎแีละงานทีเ่กี่ยวขอ้ง 3) ศกึษาองคป์ระกอบส าคญัของการพฒันา
รปูแบบการเรยีนรู ้4) พฒันารปูแบบการเรยีนรูก้ารน าตนเองโดยใชปั้ญหาเป็นฐาน 
 พจิติรา ทสีุกะ (2556: 105-121) ท าการวจิยัเรื่อง การพฒันารูปแบบการเรยีนการสอน 
โดยใชว้จิยัเป็นฐานวชิาการพฒันาหลกัสตูรส าหรบันักศกึษาวชิาชพีคร ูแบ่งขัน้ตอนการวจิยัออกเป็น 
4 ขัน้ตอนคอื 1) การวเิคราะหห์ลกัสตูร 2) การออกแบบและพฒันารปูแบบการเรยีนการสอน 3) การ
น ารูปแบบการเรยีนการสอนที่พฒันาขึ้นไปใช้ทดลองใช้ และ 4) การประเมนิรูปแบบการเรยีนการ
สอน  
 นงเยาว ์สมพทิยานุรกัษ์ (2559: 57) ท าการวจิยัเรื่อง การพฒันารปูแบบการสอนแนะเพื่อ
พฒันาสมรรถนะครพูยาบาล ไดส้รุปขัน้ตอนการพฒันารปูแบบ ออกเป็น 5 ขัน้ตอน ได้แก่ 1) การ
วเิคราะหข์อ้มลูเบือ้งต้น 2) การออกแบบและการพฒันารปูแบบ 3) การประเมนิคุณภาพรปูแบบ 4) 
การน ารปูแบบไปใชแ้ละการศกึษาประสทิธภิาพของรปูแบบ 5) การประเมนิและการปรบัปรงุ 
 
ตาราง 4 แสดงการสงัเคราะหอ์งคป์ระกอบของการพฒันารปูแบบ 
 

แนวคิดของ 
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ก าหนดวตัถุประสงค ์        1  
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 ผูว้จิยัเลอืกขัน้ตอนการพฒันารปูแบบทีม่คีวามถีต่ ัง้แต่ 4 ขึน้ไป เพื่อใชใ้นการพฒันา
รปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารคา้ปลกี สามารถสรปุขัน้ตอนการพฒันารปูแบบ 
ไดด้งันี้ 
 1. ศกึษาสภาพ ปัญหา และความต้องการ จากแนวคดิของนักวชิาการ ได้แก่ จริาภรณ์  
พมิใจใส (2553), กาญจนา จนัทรป์ระเสรฐิ (2554), พจิติรา ทสีุกะ (2556) และนงเยาว ์สมพทิยานุ
รกัษ์ (2559)  
 2. การพฒันารปูแบบ จากแนวคดิของนกัวชิาการ ไดแ้ก่ Willer (1986),บุญชม ศรสีะอาด 
และนิภา ศรไีพโรจน์ (2531), ขวญัฟ้า รงัสยิานนท ์(2552), จริาภรณ์ พมิใจใส (2553), กาญจนา 
จนัทรป์ระเสรฐิ (2554), พจิติรา ทสีุกะ (2556) และนงเยาว ์สมพทิยานุรกัษ์ (2559) 
 3. การทดลองใชร้ปูแบบ จากแนวคดิของนกัวชิาการ ไดแ้ก่ ขวญัฟ้า รงัสยิานนท ์(2552), 
จริาภรณ์ พมิใจใส (2553), พจิติรา ทสีุกะ (2556) และนงเยาว ์สมพทิยานุรกัษ์ (2559) 
 4. การประเมนิรปูแบบ จากแนวคดิของนกัวชิาการ ไดแ้ก่ Willer (1986),บุญชม ศรสีะอาด 
และนิภา ศรไีพโรจน์ (2531), ขวญัฟ้า รงัสยิานนท ์(2552), จริาภรณ์ พมิใจใส (2553), พจิติรา  
ทสีุกะ (2556) และนงเยาว ์สมพทิยานุรกัษ์ (2559) 
    จากการศกึษาขัน้ตอนการพฒันารปูแบบ ผูว้จิยัจงึไดส้รุปขัน้ตอนการพฒันารปูแบบเพื่อใช้
ส าหรบัการพฒันารปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี ซึง่มขี ัน้ตอน
การพฒันารปูแบบ 3 ขัน้ตอน ดงันี้  
 ขัน้ตอนที่ 1 ศกึษาสภาพ ปัญหา และความต้องการรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิาร
สายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี โดยมขีัน้ตอนการศกึษาขอ้มลูพืน้ฐาน ไดแ้ก่  
 1.1 ศกึษาแนวคดิจากเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง  
 1.2 ศกึษาความต้องการของกลุ่มตวัอย่างโดยการใช้แบบสอบถามที่สรา้งจากการศกึษา
แนวคดิและทฤษฎใีนขอ้ 1 ไปสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง  
 ขัน้ตอนที ่2 การพฒันารปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี 
 2.1 สรา้งรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี และหาความ
สอดคลอ้งของรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี โดยผูเ้ชี่ยวชาญ 
 2.2 สรา้งเครื่องมอืประกอบการเรยีนการสอนและเครื่องมอืประเมนิผลการเรยีนรู ้และ    
หาความเหมาะสมเครื่องมอืประกอบการเรยีนการสอนและเครื่องมอืประเมนิผลการเรยีนรู้ โดย
ผูเ้ชีย่วชาญ 
 2.3 ทดสอบประสทิธภิาพของรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิ   
คา้ปลกี 
 ขัน้ตอนที ่3 การประเมนิรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี  
 การประเมนิประสิทธิผลของรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏิบตัิการธุรกิจ    
คา้ปลกี ประกอบดว้ยผลสมัฤทธิท์างการเรยีนก่อนและหลงัเรยีน และความพงึพอใจต่อรูปแบบการ
สอนงาน 
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ขัน้ตอนการพฒันารปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้ริหารสายปฏิบติัการในธรุกิจค้าปลีก 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
   
     
 

 
 
ภาพประกอบ 6  ขัน้ตอนการพฒันารปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี 
 

 

 

 

 

 

ทดสอบประสทิธภิาพ 

ไม่เหมาะสม 

ขัน้ตอนที ่2 การพฒันารปูแบบฯ 
 

ข ัน้ตอนที ่1 ศกึษาสภาพ ปัญหา และ
ความตอ้งการรปูแบบฯ 

ขัน้ตอนที ่3 การประเมนิรปูแบบการ
สอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสาย
ปฏบิตักิารธรุกจิคา้ปลกี  

เหมาะสม 

รปูแบบการสอนงานฉบบัปรบัปรงุ  

แกไ้ข ปรบัปรงุ 

วเิคราะหส์ภาพ
ปัญหาและความ
ตอ้งการรปูแบบ
การสอนงานฯ 

 
 
 

ประเมนิความเหมาะสมของรปูแบบ และหาค่าความสอดคลอ้ง
ทางความคดิ (IOC) ของแบบทดสอบโดยผูเ้ชีย่วชาญ 

แนวคดิเกีย่วการฝึกอบรม 
 

แนวคดิ/ทฤษฎกีาร
เรยีนรูผู้ใ้หญ่ 

 

แนวคดิเกีย่วกบัการสอนงาน  แนวคดิเกีย่วกบัรปูแบบ 
 

 

(รา่ง) รปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้ริหารสายปฏิบติัการในธรุกิจค้าปลีก 
 
 
 

ประเมนิประสทิธผิล 

รปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้ริหารสายปฏิบติัการในธรุกิจค้าปลีก 
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ภาพประกอบ 7 การพฒันารปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี 

 
 
 
 
 
 
 

 การเรยีนรูผู้ใ้หญ่ การฝึกอบรม การสอนงาน การพฒันารปูแบบ 

(ร่าง) รปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี 
ระดบับณัฑติศกึษา 

ตรวจสอบโดยผูเ้ชีย่วชาญดา้นการสอนงาน, ดา้นการฝึกอบรม และดา้นธุรกจิคา้ปลกี  จ านวน 5 ท่าน 

องคป์ระกอบการสอนงานดา้นกระบวนการ   
1) การเตรยีมการ (Prepare)   
2) เน้ือหาและการเรยีนรู ้(Tell & Show)  
3) การฝึกปฏบิตั ิ(Practice)  
4) การประเมนิผล (Test)  

องคป์ระกอบการสอนงานดา้นบทบาทของผูบ้รหิาร 
1)  บทบาทผูป้ระสานสมัพนัธ ์(Coordinator)   
2) บทบาทผูส้รา้งแรงจงูใจ (Motivator)  
3) บทบาทผูส้อน/ผูถ่้ายทอดความรู ้(Trainer) 

 
 
 (ปรบัปรงุรา่ง) รปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธรุกจิคา้ปลกี 

รปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้ริหารสายปฏิบติัการในธรุกิจค้าปลีก 
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 จากกการพฒันารูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตักิารธุรกิจค้าปลกี ให้ได้  
รปูแบบการสอนงาน PTSPT Coaching Model โดยมอีงคป์ระกอบ ดงันี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 8 รปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี  
(PTSPT Coaching Model) 

 

5. โครงสร้างการบริหารและการด าเนินงานธรุกิจค้าปลีก 
 เทสโก้ โลตสั  
 ประวตัคิวามเป็นมา เทสโก้ ถอืก าเนิดในปี พ.ศ.2462 (ค.ศ.1919) โดยนายแจด็ โคเฮน 
(Jack Cohen) จากการน าเบีย้หวดัในการเขา้ร่วมสงครามโลกครัง้ที ่1 มาเปิดเป็นรา้นขายของช า
เลก็ๆ ทีต่ลาดอสีต์เอน็ดใ์นกรุงลอนดอน ต่อมาในปี พ.ศ.2467 (ค.ศ.1924) นายแจด็ โคเฮนไดข้าย
ชายีห่อ้เทสโก้โดยม ีT.E.Stockwell เป็นผูข้ายปัจจยั และรา้นช าทีช่ื่อว่าเทสโก้ (Tesco) นัน้กม็าจาก

องคป์ระกอบการสอนงานดา้นกระบวนการ  
ขัน้ที ่1 การเตรยีมการ (Prepare)  
ขัน้ที ่2 เน้ือหาและการเรยีนรู ้(Tell & Show)  
ขัน้ที ่3 การฝึกปฏบิตั ิ(Practice)  
ขัน้ที ่4 การประเมนิผล (Test)  
 

องคป์ระกอบการสอนงานดา้นบทบาทของ
ผูบ้รหิาร 
1. บทบาทผูป้ระสานสมัพนัธ ์(Coordinator)  
2. บทบาทผูส้รา้งแรงจงูใจ (Motivator)  
3. บทบาทผูส้อน/ผูถ่้ายทอดความรู ้(Trainer) 
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การผสมค านัน่เอง ก่อนทีจ่ะเปลีย่นมาเป็นบรษิทั เทสโก ้สโตร ์จ ากดั (Tesco Store) ในปี พ.ศ.2476 
(ค.ศ.1932) พรอ้มกบัสาขาทัว่กรงุลอนดอนกว่า 100 แห่ง 
 หลงัสงครามโลกครัง้ที ่2 เทสโก้ไดน้ ารปูแบบรา้นซูเปอรม์ารเ์กต็ ภายใต้แนวคดิ “กองให้
สงู ขายใหถู้ก” (pile it high and sell it cheap) ซึง่เป็นการบรกิารตนเองจากประเทศอเมรกิา และยงั
ไม่มรีปูแบบนี้ในทวปียุโรป และไดแ้ปลงเป็นบรษิทัมหาชนภายใต้ชื่อ บรษิทั เทสโก้ สโตร ์โฮลดิง้ส ์
(Tesco Stores Holdins) ในปี พ.ศ.2490 (ค.ศ.1947) และสามารถขยายสาขาไดถ้งึ 20 สาขาภายใน
ระยะเวลาเพยีง 3 ปี ซึง่รวมแลว้ในปี พ.ศ.2493 (ค.ศ.1950) เทสโก้มสีาขารวมกนัถงึ 50 สาขา และ
ในปี พ.ศ. 2513 (ค.ศ.1970) Tesco ขยายสาขาไดม้ากกว่า 1,000 สาขาทัว่ประเทศ ซึง่เทสโก้ไดใ้ช้
กลยุทธ์ขายสนิค้าราคาถูกกว่าคู่แข่งมาโดยตลอด แม้จะสบปัญหายอดจ าหน่ายสนิค้าพุ่งสูงขึ้นใน
ขณะทีก่ าไรทีไ่ดก้ลบัลดลง ดงันัน้ในปี พ.ศ. 2520 (ค.ศ.1977) เทสโก้ไดห้นัมาเป็นผูผ้ลติเองภายใต้
แบรนด ์Tesco ของตนเองแทนการสัง่ซือ้สนิคา้เขา้มาขายเพื่อเป็นการลดต้นทุน ซึง่เป็นรายไดห้ลกั
ถงึรอ้ยละ 40 ของยอดขายในปัจจุบนั และน าแสตมป์แลกสนิค้ามาเป็นกลยุทธ์ในการชดเชยการ
สญูเสยีก าไรจากการขายสนิคา้ราคาถูก 
 หลงัจากผ่านพ้นวกิฤตภายในประเทศ และมคีวามมัน่คงดีแล้ว เทสโก้จงึคิดที่จะขยาย
อาณาจกัรของตนเองทัง้ในประเทศ และนอกประเทศ โดยเริม่จากประเทศไอรแ์ลนด ์ในปี พ.ศ. 2522 
(ค.ศ.1979) เป็นประเทศแรก แลว้ยอ้นกลบัไปซือ้กจิการทัง้ 40 สาขาของ Hillard ซึง่มมีลูค่าถงึ 228 
ลา้นปอนดใ์นปี พ.ศ. 2530 (ค.ศ.1987) ก่อนทีจ่ะเขา้ไปซือ้กจิการจาก Catteau ในฝรัง่เศสทัง้ 97 
แห่งในปี พ.ศ. 2536 (ค.ศ.1993) แต่ภายหลงัไดข้ายต่อใหก้บั Promodes ในปี พ.ศ. 2540 (ค.ศ.
1997) ก่อนที่ Promodes จะถูกคารฟู์รซ์ื้อกจิการไปในปีต่อมา เทสโก้รุกตลาดต่างประเทศต่อโดย
เปิดสาขาในประเทศสกอตแลนด ์และฮงัการใีนปี พ.ศ. 2537 (ค.ศ.1994) โปแลนดใ์นปี พ.ศ. 2538 
(ค.ศ.1995) และสาขาเชก็ในปี พ.ศ. 2539 (ค.ศ.1996) หลงัจากนัน้ในปี พ.ศ. 2540 (ค.ศ.1997) ได้
เขา้ซือ้กจิการถงึ 109 แห่งในไอรแ์ลนดเ์หนือ และสาธารณรฐัไอรแ์ลนด ์ก่อนที่จะเขา้มาลงทุนในทวปี
เอเชยีโดยเริม่ตน้ทีป่ระเทศไทยในปี พ.ศ. 2541 (ค.ศ.1998) และไตห้วนัในปีถดัมา 
 กล่าวถงึ โลตสั ซูเปอรเ์ซน็เตอร ์ซึง่บรหิารงานโดยเครอืเจรญิโภคภณัฑ ์โดยใชช้ื่อ บรษิทั 
เอก-ชยั ดสีทรบิวิชัน่ ซสิเทม จ ากดั ซึ่งเป็นบรษิทัทีจ่ดทะเบยีนเมื่อวนัที ่13 สงิหาคม พ.ศ. 2536 
ดว้ยทุนจดทะเบยีนเริม่ต้น 10 ลา้นบาท ไดเ้ปิด โลตสั ซูเปอรเ์ซน็เตอร ์สาขาแรกเมื่อปี พ.ศ. 2537 
ทีศู่นยก์ารคา้ซคีอนสแควร ์ดว้ยพืน้ทีข่ายถงึ 20,000 ตารางเมตรมสีนิคา้อุปโภคบรโิภคกว่า 60,000-
80,000 รายการ และไดข้ยายสาขาเพิม่ขึน้ทุกปีจนกระทัง่วนัที ่16 ธนัวาคม พ.ศ. 2541 ไดเ้ปิดสาขา
ที ่14 ทีจ่งัหวดั  
 พระนครศรอียุธยานับว่าเป็นสาขาสุดทา้ยของโลตสั ซูเปอรเ์ซน็เตอร ์ก่อนทีจ่ะเปลี่ยนชื่อ
มาเป็น เทสโก้ โลตสั ซูเปอรเ์ซน็เตอรเ์ช่นในปัจจุบนันี้ เนื่องจากวกิฤตเศรษฐกจิในปี พ.ศ. 2540 ซ.ี
พ.ีขาดเม็ดเงนิในการลงทุนเพิ่ม อีกทัง้ยงัขาดบุคลากรในระดบัผู้บรหิารที่มคีวามช านาญในด้าน
การคา้ปลกี จงึท าใหเ้จา้สวั ธนินท ์เจยีรวนนทต์ดัสนิใจยอมขายหุน้ใหแ้ก่เทสโก้โดยในปี พ.ศ. 2541 
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เทสโกไ้ดเ้ขา้มาถอืหุน้รอ้ยละ 49 เท่านัน่ในบรษิทั เอก-ชยั ดสีทรบิวิชัน่ ซสิเทม จ ากดั และเขา้ถอืหุน้
รอ้ยลุ 93 ในปี พ.ศ. 2545 
 เทสโกไ้ดเ้ขา้มาในประเทศไทยโดยเขา้ซือ้หุน้ในบรษิทั เอก-ชยั ดสีทรบิวิชัน่ ซสิเทม จ ากดั 
ของเครอืเจรญิโภคภณัฑ ์(ซ.ีพ.ี) โดยใชง้บลงทุนถงึ 7,000 ลา้นบาท พรอ้มกบัใชช้ื่อ “เทสโก้ โลตสั 
ซูเปอรเ์ซน็เตอร”์ หรอืทีเ่รยีกสัน้ๆ ว่า “เทสโก้ โลตสั” แทนชื่อ “เทสโก้ โลตสั ซูเปอรเ์ซน็เตอร์” ซึง่
เป็นชื่อเดมิ ทีใ่ชช้ื่อเทสโกร้วมกบัโลตสันัน่กเ็พราะชื่อโลตสัเป็นชื่อทีคุ่น้หคูนไทยแลว้นัน่เอง 
 ลกัษณะการประกอบธุรกจิ เทสโก้ โลตสัเป็นดสิเคานท์สโตรข์นาดใหญ่ เกดิจากพนัธมติร
หลกัคอื เทสโก้จากประเทศองักฤษ และเครอืเจรญิโภคภณัฑห์รอื ซ.ีพ.ี ของไทย โดยเทสโก้ถอืหุ้น
ใหญ่ถงึกว่ารอ้ยละ 93 ในขณะที่ซ.ีพ ีถอืหุ้นในบรษิทั เอก-ชยั ดสีทรบิวิชัน่ ซสิเทม จ ากดั ซึ่งเป็น
บรษิทัทีด่ าเนินกจิการของเทสโก ้โลตสัในประเทศไทยเพยีงรอ้ยละ 7 เท่านัน้ ท าใหค้วามสามารถใน
การขยายกจิการมอียา่งไมจ่ ากดั โดยในปี พ.ศ. 2540 โลตสัมสีาขาเพยีง 12 สาขา และเพิม่ขึน้อย่าง
รวดเรว็เป็น 55 สาขาในปี พ.ศ. 2549 ซึง่จะเหน็ว่าเทสโก้ โลตสัมอีตัราการขยายสาขาในไทยมาก
ทีสุ่ด เมือ่เทยีบกบัดสิเคานทส์โตรด์ว้ยกนั โดยลงทุนไปแลว้กว่า 4.4 หมืน่ลา้นบาท เฉลีย่ลงทุนในแต่
ละสาขากว่า 1. 25 พนัลา้นบาท  
 เทสโก ้โลตสั ไดน้ าเทคโนโลยเีขา้มาใชท้ัง้ในดา้นการขนส่ง (Logistic) การซือ้ขายผ่านทาง
อนิเตอร์เน็ท (E-commerce) การลดต้นทุนค่าใช้จ่าย และการเพิม่ประสทิธภิาพในกระบวนการ
ท างานของโซ่อุปทาน (supply chain) นอกจากนี้ยงัไดเ้น้นคุณภาพของสนิคา้โดยเฉพาะอาหาร โดย
ให้บรษิทั เอส.จ.ีเอ็ม ซึ่งเป็นบรษิทัตรวจสอบคุณภาพสนิค้าทัว่โลกเป็นผู้ตรวจสอบคุณภาพสนิค้า
ของผู้ขายปัจจยัให้ได้มาตรฐานขององค์การอาหารและยาแห่งสหรฐัอเมรกิา (Food and Drug 
Administration: FDA) ซึง่เทสโก้ โลตสัมผีูข้ายปัจจยัหรอืคู่คา้กว่า 1,900 รายและรอ้ยละ 97 เป็น
บรษิทัในประเทศไทย โดยคู่คา้กว่า 111 จดัส่งสนิค้าราคาประหยดั (super save) ถงึกว่า 1,000 
รายการ และไดร้บัความไวว้างใจใหเ้ป็นศูนยก์ระจายสนิคา้ที่ไม่ใช่อาหารไปยงัสาขาอื่นทัว่โลก และ
ยงัเป็นศูนยก์ระจายสนิค้าของทวปีเอเชยีอกีดว้ย โดยไดต้ัง้ศูนยก์ระจายสนิค้าดงักล่าวในอ าเภอ วงั
น้อย จงัหวดัพระนครศรอียุธยาดว้ยพืน้ที่กว่า 60,000 ตารางเมตร มลูค่าการก่อสร้าง 1,300 ลา้น
บาทและสามารถจดัล าเลยีงสนิคา้ได ้500,000 รายการต่อวนั ปัจจุบนัเทสโก้ โลตสัมสีาขาทัง้สิน้ 149 
สาขา แบ่งเป็น 39 สาขาในกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล และ 110 สาขาในต่างจงัหวดั มกีารจา้ง
งานกว่า 3 หมื่นคน มลีูกคา้เฉลี่ยเดอืนละ 25 ลา้นคน และขยายสาขาในรูปแบบการค้าอื่นๆ เช่น 
ตลาดโลตสั 53 สาขา โลตสัคุม้ค่า 37 สาขา และโลตสัเอก็ซเ์พรส 873 สาขา (บรษิทั เอก-ชยั ดสีทริ
บวิชัน่ ซสิเทม จ ากดั, 2556) 
 ส าหรบัโครงสรา้งการบรหิารงาน ของบรษิทั เอก-ชยั ดสิทรบิวิชัน่ ซสิเทม็ จ ากดั แบ่งการ
บรหิารออกเป็น 3 ส่วนดว้ยกนั ประกอบดว้ย 
 1.  ส านักงานใหญ่ (Head Office:HO) มบีทบาทหน้าที่ในการ วางแผน สนับสนุน การ
ท างานของรา้นสาขาและศูนยก์ระจายสนิคา้ มพีนกังานทัง้สิน้ประมาณ 2,000 คน  
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 2.  ศูนยก์ระจายสนิคา้ (Distibution Center: DC) มบีทบาทหน้าทีใ่นการรบัและกระจาย
สนิค้าใหก้บัรา้นค้าสาขาต่างๆ ศูนยก์ระจายสนิค้าประกอบดว้ย ศูนยก์ระจายสนิค้าวงัน้อย จงัหวดั
พระนครศรอียุธยา, ศูนยก์ระจายสนิค้าบางบวัทอง จงัหวดันนทบุรี, ศูนยก์ระจายสนิค้าสามโคก 
จงัหวดัปทุมธานี และศูนยก์ระจายสนิคา้ขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น มพีนกังานทัง้สิน้ 3,000 คน  
 3.  ฝ่ายปฏบิตักิารรา้นสาขา (Stores Operation) มบีทบาทหน้าทีใ่นการขายสนิคา้ และ
ใหบ้รกิารดา้นต่างๆ โดยแบ่งรปูแบบรา้นคา้ตามขนาดขนาดและบรกิาร ดงันี้ 1. เอก็ตรา้ (ExtraX) 2. 
ไฮเปอรม์าเกต็ (Hypermarket) 3. คุม้ค่า (Compact Hyper) 4. ตลาดโลตสั (Supper Market) 5. 
เอก็เพรส (Epress) มพีนกังานรวมทัง้สิน้ 45,000 คน มสีาขารวมมากกว่า 1,000 สาขา 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 9 โครงสรา้งการบรหิารของ บรษิทั เอก-ชยั ดสิทรบิวิชัน่ ซสิเทม็ จ ากดั 
 

ทีม่า: เอก-ชยั ดสีทรบิวิชัน่ ซสิเทม. (2556). ขอ้มลูทัว่ไปเกีย่วกบับรษิทั.   
 
 จากข้อมูลข้างต้นจะเห็นว่าฝ่ายปฏิบัติการร้านสาขา (Stores Operation) นับว่ามี
ความส าคญัอยูไ่มน้่อย ประกอบกบัมจี านวนพนกังานทีม่ากและมสีาขากระจายอยู่ทัว่ประเทศ ในการ
คดัเลอืกบุคลากรทีจ่ะมาดแูลรา้นสาขาจงึนบัว่ามคีวามส าคญัมาก และในปี 2558 พบว่ามกีารลาออก
ของพนักงานระดบัปฏบิตักิารสาขาคดิเป็นรอ้ยละ 20 ของจ านวนพนักงานสายปฏบิตักิารสาขา ซึ่ง
เพิม่ขึ้นจากปี 2557 ร้อยละ 5 และมแีนวโน้มที่จะเพิม่ในขึ้นในปี 2559 ซึ่งผลจากการท า
แบบสอบถาม (Exit interview) พบว่า 3 ส่าเหตุหลกัทีพ่นักงานลาออกคอื 1.ไม่ไดร้บัการสอนงาน 2. 
เงนิเดอืนไมเ่พยีงพอกบัรายจา่ย 3.มปัีญหากบัหวัหน้างาน 
 
 
 
 
 

Head Office ส านักงานใหญ่ 

Distibution Center ศนูยก์ระจาย
สินค้า 

Stores Operation ฝ่าย
ปฏิบติัการร้านสาขา 
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ภาพประกอบ 10 โครงสรา้งการบรหิารฝ่ายปฏบิตักิารรา้นสาขา 
 

ทีม่า: เอก-ชยั ดสีทรบิวิชัน่ ซสิเทม. (2556). ขอ้มลูทัว่ไปเกีย่วกบับรษิทั.   
  
6. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องในประเทศและต่างประเทศ 
 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องในประเทศ 
 ผู้วิจยัได้ท าการศึกษาค้นคว้าเอกสาร ข้อมูล และผลงานวจิยัที่เกี่ยวข้องกบัการพฒันา
รูปแบบการสอนงาน การฝึกอบรมด้านการสอนงาน  รูปแบบวธิกีารฝึกอบรม การติดตามผลการ
ฝึกอบรม และขอ้เสนอแนะต่าง ๆ โดยผูว้จิยัไดร้วบรวมไว ้และน าเสนอตามล าดบั ดงัต่อไปนี้ 

งามรตัน์ มจีนัท ี (2559) ทีศ่กึษาเรือ่ง รปูแบบการฝึกอบรมในงานดว้ยเทคนิคการสอนงาน
เพื่อพฒันาความรูแ้ละทกัษะการจดักจิกรรมการเรยีนรูข้องครปูฐมวยัทีไ่ม่มวีุฒกิารศกึษาปฐมวยัใน
โรงเรยีนสงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาอุดรธานี วตัถุประสงคเ์พื่อศกึษารปูแบบการฝึกอบรมใน
งานดว้ยเทคนิคการสอนงานส าหรบัการจดักจิกรรมการเรยีนรูข้องครปูฐมวยัทีไ่มม่วีุฒกิารศกึษา
ปฐมวยั เพื่อศกึษาสภาพปัจจบุนัและความตอ้งการเกี่ยวกบัรปูแบบการฝึกอบรมในงานดว้ยเทคนิค
การสอนงานส าหรบัการจดักจิกรรมการเรยีนรูข้องครปูฐมวยัทีไ่มม่วีุฒกิารศกึษาปฐมวยั เพื่อสรา้ง
รปูแบบการฝึกอบรมในงานดว้ยเทคนิคการสอนงานส าหรบัการจดักจิกรรมการเรยีนรูข้องครปูฐมวยั

ผูอ้ านวยการฝ่ายปฏบิตักิาร 

ผูจ้ดัการภาค 

ผูจ้ดัการเขต 

ผูจ้ดัการสาขา 

ผูจ้ดัการสาขา (ฝึกหดั) 

ผูช้่วยผูจ้ดัการสาขา 

ผูจ้ดัการแผนก 

ผูจ้ดัการฝ่าย 
DeparManager 

พนกังาน 

ฝ่ายปฏบิตักิารสาขา 
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ทีไ่ม่มวีุฒกิารศกึษาปฐมวยัและน าเสนอรปูแบบการฝึกอบรมในงานดว้ยเทคนิคการสอนงานส าหรบั
การจดักจิกรรมการเรยีนรูข้องครปูฐมวยัทีไ่ม่มวีุฒกิารศกึษาปฐมวยั เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ 
1) แบบสอบถามสภาพปัจจบุนัและความตอ้งการเกีย่วกบัการจดักจิกรรมการเรยีนรูข้องครปูฐมวยัที่
ไมม่วีุฒกิารศกึษาปฐมวยั 2)แบบประเมนิความเหมาะสมของโครงรา่งรปูแบบการฝึกอบรมฯ ส าหรบั
ผูเ้ชีย่วชาญทีผู่ว้จิยัสรา้งขึน้และ 3)แบบรบัรองรปูแบบของผูท้รงคุณวุฒต่ิอรปูแบบการฝึกอบรมฯ
ผลการวจิยัพบว่า องคป์ระกอบของรปูแบบการฝึกอบรมในงานดว้ยเทคนิคการสอนงานเพื่อพฒันา
ความรูแ้ละทกัษะการจดักจิกรรมการเรยีนรู้ ประกอบดว้ย 1) ก าหนดนโยบายสนบัสนุนการฝึกอบรม
ฯ 2) เป้าหมายของการฝึกอบรมฯ 3) ผูส้อนงาน 4) ผูร้บัการสอนงาน 5) วธิกีารฝึกอบรมฯ 6) 
กจิกรรมการฝึกอบรมฯ 7) สื่อสนบัสนุนการฝึกอบรมฯ 8) การสรา้งปฏสิมัพนัธ ์ บรรยากาศและ
สภาพแวดลอ้มส าหรบัการฝึกอบรมฯ 9) แนวทางการประเมนิผลการฝึกอบรมฯ 10) ปัจจยัแห่ง
ความส าเรจ็ ขัน้ตอนการฝึกอบรมฯ 1) ก าหนดนโยบายสนบัสนุนการฝึกอบรมฯ 2)ก าหนดงานทีต่อ้ง
ปฏบิตัใินการฝึกอบรมฯ 3)ก าหนดความตอ้งการและจ าเป็นในการฝึกอบรมฯ 4)ก าหนดวตัถุประสงค์
ในการฝึกอบรมฯ 5) การสรา้งหลกัสตูรการฝึกอบรมฯ 6) การเลอืกเทคนิคการฝึกอบรม 7) การหา
ปัจจยัสนบัสนุนการฝึกอบรมฯ 8) การจดัการฝึกอบรมฯ 9) การประเมนิผลและใหผ้ลยอ้นกลบัในการ
ฝึกอบรมฯ 
 วีระกาจ ดอกจนัทร์ (2558) ที่ศึกษาเรื่อง รูปแบบการพฒันาผู้สอนงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลติชิน้ส่วนยานยนต์ ทีผ่ลการศกึษาพฤตกิรรมการสอนงานในปัจจุบนัตามปัจจยัหลกั 
3 ด้านประกอบไปดว้ยด้านความรู ้ด้านทกัษะ ด้านเจตคต ิในภาพรวมมกีารด าเนินการอยู่ในระดบั
มาก เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า ดา้นเจตคตอิยู่ในระดบัมาก  ด้านทกัษะอยู่ในระดบัมาก และดา้น
ความรู้อยู่ในระดบัมาก สรุปผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์แบบถดถอยเชงิพหุคูณ พบว่าปัจจยัที่
ส่งผลท าใหก้ารสอนงานประสบผลส าเรจ็มทีัง้หมด 11 ปัจจยัย่อยกบัปัจจยัหลกั 3 ดา้นโดยสามารถ
พยากรณ์สมรรถนะของผู้สอนงานด้านความรู้ได้ร้อยละ 57 ด้านทกัษะได้ร้อยละ 61.0 และด้าน   
เจตคต ิไดร้อ้ยละ 60.4 อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ผลการพฒันารปูแบบการพฒันาผูส้อน
งาน ประกอบด้วยปัจจยัหลกัและปัจจยัย่อยดงันี้ 1) ปัจจยัหลกัด้านความรู ้ประกอบด้วย 6 ปัจจยั
ย่อย คอื ความรูจ้ติวทิยาการศกึษา การสรา้งความผูกพนัและรกัองค์กร การจดัระบบความคดิเป็น
ขัน้ตอน การวิเคราะห์งาน การสอนงานและการให้ค าปรึกษาและการก าหนดวัตถุประสงค์เชิง
พฤตกิรรม 2) ปัจจยัหลกัดา้นทกัษะ ประกอบดว้ย 6 ปัจจยัย่อย คอืทกัษะการวเิคราะหง์าน การสอน
ใหผ้กูพนัและรกัองคก์ร การจดัระบบความคดิเป็นขัน้ตอนการพฒันาความฉลาดทางอารมณ์ การฟัง
และการถามและการใชก้ระบวนการกระตุน้และ 3) ปัจจยัหลกัดา้นเจตคต ิประกอบดว้ย 7 ปัจจยัย่อย
คอื เจตคตทิีด่ดีา้นจดัระบบความคดิ การสรา้งและพฒันาเจตคติทีด่ต่ีอการฝึกอบรม ความฉลาดทาง
อารมณ์ การฟังและการถาม การวเิคราะห์งาน ความรกัและผูกพนัต่อองค์กรและแนวคดิการจดั
สถานทีฝึ่กอบรมทีเ่หมาะสม ผลการประเมนิรปูแบบโดยผูเ้ชีย่วชาญ พบว่ารปูแบบการพฒันาผูส้อน
งานทีพ่ฒันาขึน้มคีวามเหมาะสมคดิเป็นรอ้ยละ 94.38 และสามารถน าไปใช้ไดค้ดิเป็นรอ้ยละ 95.83 
และผลการประเมนิคู่มอืการใช้รปูแบบ พบว่าในภาพรวมผูเ้ชีย่วชาญเหน็ว่า มคีวามเหมาะสมอยู่ใน
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ระดบัมากที่สุดเมื่อพจิารณารายด้าน พบว่าทุกด้านมคี่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากที่สุดทุกด้าน
ประกอบดว้ยดา้นเจตคตดิา้นทกัษะ และดา้นความรู ้ 
 แทน โมราราย (2558) ที่ศึกษาเรื่อง หลกัสูตรฝึกอบรมแบบผสมผสานเพื่อพัฒนา
สมรรถนะการสอนงานของครฝึูกในสถานประกอบการ ซึง่ประสทิธภิาพเท่ากบั 82.85/81.59 สูงกว่า
เกณฑท์ีก่ าหนดไว ้80.80 พบว่า 1. ผลการพฒันาและประเมนิรปูแบบการพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรม
แบบผสมผสานเพื่อพัฒนาสมรรถนะการสอนงานของครูฝึกในสถานประกอบการ พบว่า ได้
กระบวนการทีแ่สดงถงึความสมัพนัธข์อง 5 องคป์ระกอบไดแ้ก่ 1) ขัน้ศกึษาความต้องการในการ
ฝึกอบรม เป็นการรวบรวมขอ้มูลเพื่อวเิคราะห์สภาพปัญหา และความต้องการฝึกอบรม ตลอดจน
สภาพของการปฏบิตังิานจรงิของครูฝึกในสถานประกอบการ 2) ขัน้ออกแบบ เป็นขัน้ตอนการ
ออกแบบ เพื่อให้การจดัการเรยีนการสอนของครูฝึกเกิดประสิทธภิาพประสิทธผิลและบรรลุตาม
วตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว้ 3) ขัน้การทดลองใช ้เป็นขัน้ตอนการทดลองใชห้ลกัสูตรฝึกอบรม หลงัจากการ
ปรบัปรุงรายละเอยีดต่าง ๆ ของชุดฝึกอบรมตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญจนเสรจ็สิ้นสมบูรณ์
แล้ว 4) ขัน้ใช้จรงิ เป็นการน าชุดฝึกอบรมไปใช้กบักลุ่มของครฝึูกในสถานประกอบการ 5) ขัน้
ตดิตาม เป็นการติดตามผล โดยก าหนดแผนการติดตามผลของครูฝึก การน าเครื่องมอืไปใช้เก็บ
รวบรวมขอ้มลูและการวเิคราะห์ผล ส่วนผลการประเมนิความเหมาะสมของรปูแบบโดยผูเ้ชี่ยวชาญ 
พบว่ารูปแบบมคีวามเหมาะสมระดบัมากทีสุ่ด ซึ่งเป็นไปตามสมมตฐิานของการวจิยัทีต่ ัง้ไว้ 2. ผล
การพฒันาและประเมนิประสทิธภิาพหลกัสตูรฝึกอบรมตามรปูแบบการพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมแบบ
ผสมผสานเพื่อพฒันาสมรรถนะการสอนงานของครูฝึกในสถานประกอบการ พบว่า  หลกัสูตร
ฝึกอบรมมวีตัถุประสงคเ์พื่อใหผู้เ้ขา้รบัการฝึกอบรมมคีวามรู ้ทกัษะ และกจินิสยัทีด่เีกี่ยวกบัการสอน
งานของครฝึูกในสถานประกอบการโดยการพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมประกอบดว้ยชุดการเรยีนรูด้ว้ย
ตนเอง จ านวน 3 หวัขอ้และการฝึกอบรมเชงิปฏบิตักิาร จานวน 4 หวัขอ้ ทีม่อีงคป์ระกอบคอื เนื้อหา 
สื่อกจิกรรม และการประเมนิผลของแต่ละเรื่อง ผลการประเมนิประสทิธภิาพของหลกัสูตรฝึกอบรม
ไดป้ระยุกต์ใชร้ปูแบบซปิ (CIPP Model) ไดผ้ลดงันี้ 1) การประเมนิสภาวะแวดลอ้มจากผูเ้ชีย่วชาญ
พบว่าหวัขอ้ฝึกอบรมทัง้ 7 หวัขอ้เรื่อง กบัวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมมคีวามสอดคล้องและมี
ความเหมาะสมในระดบัมากทีสุ่ด 2) การประเมนิปัจจยัเบือ้งตน้หลกัสตูรมคีวามเหมาะสมอยู่ในระดบั
มากที่สุดและความสอดคล้องระหว่างองค์ประกอบของหลกัสูตรกบัวตัถุประสงค์เชงิพฤติกรรมมี
ความสอดคลอ้งทุกรายการ ผลการนาหลกัสูตรฝึกอบรมไปทดลองใช้พบว่าคะแนนผลสมัฤทธิเ์ฉลี่ย
ดา้นทฤษฎมีคี่ารอ้ยละ 82.85/81.59 และคะแนนของผลสมัฤทธิเ์ฉลีย่ดา้นปฏบิตัมิคี่ารอ้ยละ 80.45 
3) การประเมนิกระบวนการพบว่าคะแนนเฉลีย่ผลสมัฤทธิข์องหลกัสูตรฝึกอบรมดา้นทฤษฎมีคี่ารอ้ย
ละ 84.53/83.12และคะแนนของผลสมัฤทธิด์า้นปฏบิตัมิคี่ารอ้ยละ 83.83 ซึง่สูงกว่าเกณฑท์ีก่ าหนด
ไว้ทัง้ด้านทฤษฎีและด้านปฏิบตัิ นอกจากนี้ผู้เข้ารบัการฝึกอบรมประเมนิว่าการจดัฝึกอบรมใน
ภาพรวมมคีวามพงึพอใจมากทีสุ่ด    4) การประเมนิผลผลติพบว่า ผูน้ิเทศก์มคีวามพงึพอใจต่อการ
นาความรูแ้ละทกัษะของครฝึูกในสถานประกอบการทีไ่ดจ้ากการฝึกอบรมไปใชใ้นการสอนของครฝึูก
ในสถานประกอบการในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และผู้เรยีนมคีวามพงึพอใจต่อการสอนของครฝึูก
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ในสถานประกอบการในภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด ส่วนครูฝึกในสถานประกอบการมคีวามพงึ
พอใจต่อคุณลกัษณะของผูเ้รยีน ดา้นการคดิ การทางาน และการแกปั้ญหา ในระดบัมาก 

กฤตยา แดงสุวรรณ (2558) ทีศ่กึษาเรือ่ง การสอนงานพยาบาลใหม ่ ความทา้ทายของงาน
อุบตัเิหตุและฉุกเฉิน: กรณศีกึษาโรงพยาบาลนราธวิาสราชนครนิทร ผูว้จิยัอธบิายถงึขัน้ตอน      
การสอนงาน ประกอบดว้ย 6 ขัน้ตอน ดงันี้ 1) การระบุความตอ้งการและเป้าหมายของการสอนงาน 
เป็นขัน้ตอนทีม่กีารระบุความจ าเป็นในการสอนงานและมกีารชีแ้จงใหผู้ร้บัการสอนงานทราบถงึ
ความส าคญัและประโยชน์ของการสอนงานตลอดจนขัน้ตอนของการสอนงานโดยการวเิคราะห์
ปัญหา พฤตกิรรมทีเ่ป็นปัญหาในการปฏบิตังิานรว่มกนัระหว่างผูส้อนและผูร้บัการสอน 2) การ
ก าหนดความตอ้งการทีเ่ฉพาะเจาะจงในการพฒันา เป็นการก าหนดวตัถุประสงคห์รอืเป้าหมายของ
การปฏบิตังิานทีเ่ฉพาะเจาะจงรว่มกนัระหว่างผูส้อนและผูร้บัการสอน 3) การวางแผนการสอนงาน 
โดยทบทวนวตัถุประสงคก์ารเรยีนรูแ้ละกจิกรรมทีท่ าใหบ้รรลุวตัถุประสงคร์ว่มกนัระหว่างผูส้อนและ
ผูร้บัการสอน มกี าหนดระยะเวลาการสอนในแต่ละครัง้และระยะเวลาทัง้หมดของกระบวนการสอน
งาน 4) ด าเนินการตามแผนโดยจดักจิกรรมสอดคลอ้งกบัแผนทีก่ าหนดใหผู้ร้บัการสอนไดป้ฏบิตั ิ
โดยใชค้วามรูแ้ละทกัษะทีเ่หมาะสม โดยฝึกกจิกรรมในสถานทีจ่รงิและสถานทีจ่ าลอง 5) การทบทวน
แผนงานและกจิกรรมทีท่ าใหผ้ลการปฏบิตังิานดขีึน้ เป็นการตดิตามประเมนิผลภายหลงัการสอนงาน
โดยการสงัเกต การพดูคุย และการใหข้อ้มลูยอ้นกลบั 6) การสิน้สุดการสอนงานเมือ่ผูร้บัการสอน
งานไดร้บัการพฒันาทกัษะทีเ่ป็นปัญหาส าเรจ็ตามวตัถุประสงค์ 

ยพุนิ เรอืงพสิฐิ (2558) ทีศ่กึษาเรือ่ง การพฒันาระบบการสอนงานของพยาบาลวชิาชพีใน
โรงพยาบาลเฉพาะทางแห่งหนึ่ง สงักดักรมการแพทย ์ กระทรวงสาธารณสุข ผลการวจิยัพบว่า 1. 
ระบบการสอนงานทีพ่ฒันาขึน้ม ี4 ขัน้ตอน ประกอบดว้ย 1) การวเิคราะหค์วามจ าเป็นระบบการสอน
งาน 2) การออกแบบและพฒันาระบบการสอนงาน 3) การน าระบบการสอนงานไปใช ้ 4) การ
ประเมนิผลระบบการสอนงาน 2. ระดบัความพงึพอใจต่อระบบการสอนงานของพยาบาลวชิาชพีก่อน
การใชร้ะบบการสอนงานอยู่ในระดบัมาก  ( =4.02 , S.D.=0.52) ระดบัความพงึพอใจต่อระบบการ
สอนงานของพยาบาลวชิาชพีหลงัการใชร้ะบบการสอนงานอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด ( =4.76, S.D.= 
0.36) ระดบัความพงึพอใจต่อระบบการสอนงานของพยาบาลวชิาชพีหลงการใช้ระบบการสอนงาน
สงูกว่าระดบัความพงึพอใจก่อนการใช้ระบบการสอนงาน (Z=-2.847, P<0.01 ประสทิธภิาพการ
ท างานของผูป้ฏบิตังิานพยาบาลใหมห่ลงัจากทีเ่ขา้รว่มโปรแกรมสงูกว่าก่อนเขา้รว่มโปรแกรม  
 พชันี กุลฑานันท์ (2553) ทีศ่กึษาเรื่อง การพฒันารปูแบบการฝึกอบรมครแูบบผสมผสาน
ในการท าวจิยัในชัน้เรยีน มวีตัถุประสงคเ์พื่อพฒันารปูแบบการฝึกอบรมครแูบบผสมผสานในการท า
วิจยัในชัน้เรียนโดยใช้วิธีการด าเนินการวิจยัในลกัษณะการวิจยัและพัฒนา และน ารูปแบบการ
ประเมนิตามแบบซปิมาประยกุตใ์ชใ้นการประเมนิประสทิธภิาพของรปูแบบการฝึกอบรม เครื่องมอืที่
ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลู ไดแ้ก่ รปูแบบการฝึกอบรมครแูบบผสมผสานในการทาวจิยัในชัน้เรยีน
แบบทดสอบ และแบบประเมนิผลรายงานการวจิยัในชัน้เรยีนทีผู่ว้จิยัพฒันาขึน้ กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้น
การวจิยั แบ่งเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1) กลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญในการพฒันารปูแบบการฝึกอบรม จ านวน 17 
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คน 2) กลุ่มผู้เชี่ยวชาญในการประเมินหลักสูตรจ านวน 5 คน 3) ครูสังกัดสานักงานเขตพื้นที่
การศกึษาบุรรีมัย ์เขต 4 จานวน 20 คน ผลการวจิยัสรปุไดด้งันี้ 1) การประเมนิบรบิท ศกึษาเอกสาร 
ตารา และสงัเคราะห์งานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการพฒันารูปแบบการฝึกอบรมครูในการทาวจิยัในชัน้
เรยีน พบว่าครูยงัมปัีญหาในการทาวิจยัในชัน้เรยีนทัง้ในด้านความรู้และด้านทกัษะและมคีวาม
ต้องการในการเข้ารบัการฝึกอบรมตามหลกัสูตรฝึกอบรมที่สอดคล้องกบัสภาพปัญหาและความ
ตอ้งการของคร ูรปูแบบการฝึกอบรมครคูวรเป็นรปูแบบการฝึกอบรมทีม่รีปูแบบการฝึกอบรมทีเ่น้นผู้
เข้ารบัการอบรมเป็นส าคญั ส่วนจุดประสงค์ควรเน้นทกัษะการปฏิบตัิงานวิจยั ควรมกีิจกรรมที่
หลากหลายเหมาะสมกบัเนื้อหา ผสมผสานวธิกีารฝึกอบรม กจิกรรม เพื่อให้ผู้เขา้รบัการฝึกอบรม
ไดร้บัความรูท้กัษะ และสนใจเขา้ร่วมกจิกรรมอย่างต่อเนื่อง และสามารถพฒันางานวจิยัในชัน้เรยีน
2) การประเมนิปัจจยัเบื้องต้น พบว่า รูปแบบการฝึกอบรมครู แบบผสมผสานในการท าวจิยัในชัน้
เรยีนตามความคดิเห็นของผู้เชี่ยวชาญโดยใช้เทคนิคเดลฟาย รูปแบบการฝึกอบรมผสมผสาน 2 
ลกัษณะซึง่ประกอบดว้ย 1) การผสมผสานวธิกีารฝึกอบรมระหว่างการฝึกอบรมเชงิปฏบิตักิารและ
การเรยีนรูร้ะหว่างปฏบิตังิาน โดยวธิกีารฝึกอบรม แบ่งเป็น 3 ขัน้ตอน ดงันี้ ข ัน้ตอนที ่1 การอบรม
เชงิปฏบิตักิาร ระยะที่ 1 “พฒันาเคา้โครง เชื่อมโยงนวตักรรม น าความรูสู้่หอ้งเรยีน จ านวน 2 วนั 
ขัน้ตอนที่ 2 เรยีนรูร้ะหว่างปฏบิตังิาน “พากเพยีรรวบรวมข้อมลู เพิม่พูนกลัยาณมติร” ขัน้ตอนที่ 3 
การอบรมเชงิปฏบิตักิาร ระยะที่ 2 คดิวเิคราะห์ สรุปผล ฝึกฝนเขยีนรายงานจ านวน 2 วนั และ 2) 
การผสมผสานกิจกรรมการฝึกอบรมใน 8 ลกัษณะ ได้แก่ การบรรยาย สนทนากลุ่มการน าเสนอ
ผลงาน การฝึกปฏิบัติ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การนิเทศติดตามแบบกัลยาณมิตร และการให้
ค าปรกึษาทางโทรศัพท์และจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งรูปแบบการฝึกอบรมที่พฒันาขึ้นมคีวาม
สอดคลอ้งระหว่างหวัขอ้อบรมกบัวตัถุประสงค ์วตัถุประสงคก์บัขอ้สอบ แบบประเมนิผลรายงานการ
วิจยัในชัน้เรียน ใบนิเทศการสอน ใบนิเทศการปฏิบัติ และแบบสอบถามความคิด เห็นต่อการ
ฝึกอบรม ทุกรายการมคีวามสอดคลอ้งกนัสูง รปูแบบการฝึกอบรมและหลกัสูตรการฝึกอบรมมคีวาม
เหมาะสมอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด แบบทดสอบและแบบสอบถาม มคีุณภาพตามเกณฑท์ีก่ าหนด ความ
คดิเหน็ของผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมทีม่ต่ีอการฝึกอบรมอยู่ในระดบัมากผลการนิเทศการสอนทฤษฎแีละ
ปฏบิตัขิองวทิยากรการฝึกอบรม โดยรวมทัง้ดา้นทฤษฎแีละปฏบิตัอิยู่ในระดบัด ี3) การประเมนิดา้น
กระบวนการ ประสทิธภิาพของรูปแบบการฝึกอบรม ขัน้เก็บรวบรวมข้อมูล มคี่า 88.15/83.50 สูง
กว่าเกณฑท์ีก่ าหนดไว ้คอื 80/80 ดชันีประสทิธผิลของรปูแบบการฝึกอบรมมคี่า 0.6235 แสดงว่าผู้
เขา้รบัการฝึกอบรมมคีวามก้าวหน้าทางการเรยีน คดิเป็นร้อยละ 62.35 ความคดิเห็นของผู้เขา้รบั
การฝึกอบรมที่มต่ีอการฝึกอบรมค่าเฉลีย่โดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด ผลการนิเทศการสอนทฤษฎี
และปฏิบัติของวิทยากรการฝึกอบรม โดยรวมทัง้ด้านทฤษฎีและปฏิบัติ อยู่ในระดับดี 4) การ
ประเมนิผลผลติ ผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมทุกคนท ารายงานวจิยัในชัน้เรยีนมคีุณภาพอยู่ในระดบัด ีและมี
ความพงึพอใจรปูแบบการฝึกอบรมในระดบัมาก 
 ชลนุีช คนซื่อ (2553) ที่ศึกษาเรื่อง การพฒันารูปแบบการเรยีนการสอนแบบผสมผสาน
ทางดา้นกจิกรรมในรายวชิาการวเิคราะหแ์ละออกแบบระบบ ของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล
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อสีานวทิยาเขตสกลนคร มวีตัถุประสงค์ 1) เพื่อสงัเคราะห์รูปแบบกจิกรรมการเรยีนการสอนแบบ
ผสมผสานทางด้านกิจกรรมในรายวิชาการวิเคราะห์และออกแบบระบบ 2) เพื่อพัฒนารูปแบบ
กจิกรรมการเรยีนการสอนแบบผสมผสาน 3) หาประสทิธภิาพของกจิกรรมการเรยีนการเรยีนรูข้อง
รูปแบบการเรยีนการสอนแบบผสมผสาน 4) เพื่อเปรยีบเทยีบผลสมัฤทธิท์างการเรยีนของกลุ่ม
ทดลองที่จดักิจกรรมการเรยีนด้วยรูปแบบการเรยีนการสอนแบบผสมผสานที่พฒันาขึ้นระหว่าง
คะแนนก่อนเรยีนและหลงัเรยีน 5) เพื่อเปรยีบเทยีบผลสมัฤทธิท์างการเรยีนของกลุ่ม ทดลองที่จดั
กจิกรรมการเรยีนการสอนดว้ยรปูแบบการเรยีนการสอนแบบผสมผสานทีพ่ฒันาขึน้ กบักลุ่มทีเ่รยีน
แบบปกต ิ6) เพื่อหาความพงึพอใจของนักเรยีนจากการไดร้บัจดักจิกรรมดว้ยบทเรยีนการสอนแบบ
ผสมผสาน ในการสังเคราะห์รูปแบบการจัดการเรียนการสอนในครัง้นี้ ได้มาโดยวิธีเดลฟาย
ประกอบด้วยกิจกรรมการเรียนการสอนแบบออฟไลน์จ านวน 3 กิจกรรมได้แก่ 1) แบบชี้แนะ          
2) แบบบรรยายและแบบชีแ้นะ 3) แบบการบรรยายรวมทัง้แบบโครงงานกจิกรรมการเรยีนการสอน
แบบออนไลน์ ประกอบด้วย บทเรยีนผ่านเว็บแบบไม่มปีฏิสมัพนัธ์ และบทเรยีนผ่านเว็บแบบมี
ปฏสิมัพนัธ์ โดยน ากจิกรรมต่างๆ มาพฒันาตามรูปแบบการจดัการเรยีนการสอนแบบผสมผสาน
กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยั โดยเลอืกแบบเจาะจงจากนักศกึษาระดบัปรญิญาตรจีานวน 60 คนของ
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลอสีาน วทิยาเขตสกลนคร ซึง่ลงทะเบยีนเรยีนในภาคที่ 1/2553 ซึง่
ได้แบ่งกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มควบคุมที่เรยีนแบบปกติกบักลุ่มทดลองที่จดักิจกรรมการ
เรยีนการสอนดว้ยรูปแบบการเรยีนการสอนแบบผสมผสานทีพ่ฒันาขึน้ การทดลองครัง้นี้ใชเ้วลาดา
เนินการทัง้หมด 15 สปัดาห์ ความคดิเห็นของผู้เชี่ยวชาญทางด้านความเหมาะสมของรูปแบบที่
สงัเคราะหข์ึน้อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด ความคดิเหน็ของผูเ้ชีย่วชาญทางดา้นความถูกต้องของเนื้อหาทีม่ ี
ต่อรปูแบบทีพ่ฒันาขึน้ อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ความคดิเหน็ของผูเ้ชีย่วชาญทางดา้นหลกัสูตรและการ
สอน อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด ความคดิเหน็ของผูเ้ชีย่วชาญทางดา้นเทคนิคอยู่ในระดบัมาก ผลจากการ
ทดลองครัง้นี้ พบว่าประสทิธภิาพกจิกรรมการเรยีนรูแ้บบผสมผสานทีพ่ฒันาขึน้สูงกว่าเกณฑ ์E1/E2 
มคี่าเฉลี่ย 91.24/89.63 สูงกว่าเกณฑ ์80/80 ผลสมัฤทธิท์างการเรยีนของกลุ่มทดลองระหว่างก่อน
เรยีนและหลงัเรยีนมคีะแนนหลงัเรยีนสูงกว่าก่อนเรยีนอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ .01 ผลสมัฤทธิ ์
ทางการเรยีนระหว่างกลุ่มทดลองกบักลุ่มควบคุมสูงขึน้อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่.01 และความพงึ
พอใจของกลุ่มทดลองทีม่ต่ีอกจิกรรมการเรยีนรูแ้บบผสมผสานทีพ่ฒันาขึน้อยูใ่นระดบัมาก 
 บณัญดา ถานุปัญญา (2553) ทีศ่กึษาเรือ่งสมรรถนะการสอนงานของหวัหน้าธุรการ
โรงงานอุตสาหกรรมของนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จงัหวดัระยอง กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการศกึษา 
คอื ผูจ้ดัการแผนธุรการโรงงาน หวัหน้าธุรการโรงงาน พนกังานธุรการโรงงาน ผูว้จิยัไดส้่ง
แบบสอบถามถงึกลุ่มตวัอยา่งจานวน 267 ตวัอยา่งจากจ านวนประชากร ทัง้สิน้ 805 คน ดว้ยวธิ ี
Simple Sampling เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู ไดแ้ก่แบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั วเิคราะหข์อ้มลูดว้ยการหาค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และ
การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีวผลการศกึษาเกี่ยวกบัระดบัสมรรถนะในสภาพปัจจบุนัการ
สอนงานของหวัหน้างานธุรการโรงงานในดา้นความรู ้ ดา้นทกัษะ ดา้นบุคลกิภาพของหวัหน้างาน
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ธุรการโรงงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และความคดิเหน็ของผูจ้ดัการแผนกธุรการโรงงาน 
หวัหน้างานธุรการโรงงานและพนกังานธุรการโรงงานเกี่ยวกบัระดบัสมรรถนะการสอนงานของ
หวัหน้างานธุรการโรงงานแตกต่างกนัอยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ทัง้ 3 ดา้น 
 จากการศกึษางานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งในประเทศสามารถสรุปไดด้งันี้ 

 ดา้นรปูแบบการสอนงาน งามรตัน์ มจีนัท ี (2559) พบว่าองคป์ระกอบของรปูแบบ
การฝึกอบรมในงานดว้ยเทคนิคการสอนงานเพื่อพฒันาความรูแ้ละทกัษะการจดักจิกรรมการเรยีนรู้ 
ประกอบดว้ย 1) ก าหนดนโยบายสนบัสนุนการฝึกอบรมฯ 2) เป้าหมายของการฝึกอบรมฯ 3) ผูส้อน
งาน 4) ผูร้บัการสอนงาน 5) วธิกีารฝึกอบรมฯ 6) กจิกรรมการฝึกอบรมฯ 7) สื่อสนบัสนุนการ
ฝึกอบรมฯ 8) การสรา้งปฏสิมัพนัธ ์ บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มส าหรบัการฝึกอบรมฯ 9) แนว
ทางการประเมนิผลการฝึกอบรมฯ 10) ปัจจยัแห่งความส าเรจ็ วรีะกาจ ดอกจนัทร ์ (2558) พบว่า
รปูแบบการสอนงานประกอบดว้ยปัจจยัหลกัและปัจจยัย่อยดงันี้ 1) ปัจจยัหลกัดา้นความรู ้
ประกอบดว้ย 6 ปัจจยัยอ่ย คอื ความรูจ้ติวทิยาการศกึษา การสรา้งความผกูพนัและรกัองคก์ร การ
จดัระบบความคดิเป็นขัน้ตอน การวเิคราะหง์าน การสอนงานและการใหค้ าปรกึษาและการก าหนด
วตัถุประสงคเ์ชงิพฤตกิรรม 2) ปัจจยัหลกัดา้นทกัษะ ประกอบดว้ย 6 ปัจจยัย่อย คอืทกัษะการ
วเิคราะหง์าน การสอนใหผ้กูพนัและรกัองคก์ร การจดัระบบความคดิเป็นขัน้ตอนการพฒันาความ
ฉลาดทางอารมณ์ การฟังและการถามและการใชก้ระบวนการกระตุน้และ 3) ปัจจยัหลกัดา้นเจตคต ิ
ประกอบดว้ย 7 ปัจจยัยอ่ยคอื เจตคตทิีด่ดีา้นจดัระบบความคดิ การสรา้งและพฒันาเจตคติทีด่ต่ีอ
การฝึกอบรม ความฉลาดทางอารมณ์ การฟังและการถาม การวเิคราะหง์าน ความรกัและผกูพนัต่อ
องคก์รและแนวคดิการจดัสถานทีฝึ่กอบรมทีเ่หมาะสม แทน โมราราย (2558) พบวา่ ไดก้ระบวนการ
สอนงานทีแ่สดงถงึความสมัพนัธข์อง 5 องคป์ระกอบไดแ้ก่ 1) ขัน้ศกึษาความตอ้งการในการ
ฝึกอบรม เป็นการรวบรวมขอ้มลูเพื่อวเิคราะหส์ภาพปัญหา และความตอ้งการฝึกอบรม ตลอดจน
สภาพของการปฏบิตังิานจรงิของครฝึูกในสถานประกอบการ 2) ขัน้ออกแบบ เป็นขัน้ตอนการ
ออกแบบ เพื่อใหก้ารจดัการเรยีนการสอนของครฝึูกเกดิประสทิธภิาพประสทิธผิลและบรรลุตาม
วตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้ 3) ขัน้การทดลองใช ้ เป็นขัน้ตอนการทดลองใชห้ลกัสตูรฝึกอบรม หลงัจากการ
ปรบัปรงุรายละเอยีดต่าง ๆ ของชุดฝึกอบรมตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ชีย่วชาญจนเสรจ็สิน้สมบรูณ์
แลว้ 4) ขัน้ใชจ้รงิ เป็นการน าชุดฝึกอบรมไปใชก้บักลุ่มของครฝึูกในสถานประกอบการ 5) ขัน้
ตดิตาม เป็นการตดิตามผลกฤตยา แดงสุวรรณ (2558) พบว่าการสอนงาน ประกอบดว้ย 6 ขัน้ตอน 
ดงันี้ 1) การระบุความตอ้งการและเป้าหมายของการสอนงาน เป็นขัน้ตอนทีม่กีารระบุความจ าเป็นใน
การสอนงานและมกีารชีแ้จงใหผู้ร้บัการสอนงานทราบถงึความส าคญัและประโยชน์ของการสอนงาน
ตลอดจนขัน้ตอนของการสอนงานโดยการวเิคราะหปั์ญหา พฤตกิรรมทีเ่ป็นปัญหาในการปฏบิตังิาน
รว่มกนัระหว่างผูส้อนและผูร้บัการสอน 2) การก าหนดความตอ้งการทีเ่ฉพาะเจาะจงในการพฒันา 
เป็นการก าหนดวตัถุประสงคห์รอืเป้าหมายของการปฏบิตังิานทีเ่ฉพาะเจาะจงรว่มกนัระหว่างผูส้อน
และผูร้บัการสอน 3) การวางแผนการสอนงาน โดยทบทวนวตัถุประสงคก์ารเรยีนรูแ้ละกจิกรรมทีท่ า
ใหบ้รรลุวตัถุประสงคร์ว่มกนัระหว่างผูส้อนและผูร้บัการสอน มกี าหนดระยะเวลาการสอนในแต่ละ
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ครัง้และระยะเวลาทัง้หมดของกระบวนการสอนงาน 4) ด าเนินการตามแผนโดยจดักจิกรรม
สอดคลอ้งกบัแผนทีก่ าหนดใหผู้ร้บัการสอนไดป้ฏบิตั ิ โดยใชค้วามรูแ้ละทกัษะทีเ่หมาะสม โดยฝึก
กจิกรรมในสถานทีจ่รงิและสถานทีจ่ าลอง 5) การทบทวนแผนงานและกจิกรรมทีท่ าใหผ้ลการ
ปฏบิตังิานดขีึน้ เป็นการตดิตามประเมนิผลภายหลงัการสอนงานโดยการสงัเกต การพดูคุย และการ
ใหข้อ้มลูยอ้นกลบั 6)การสิน้สุดการสอนงานเมือ่ผูร้บัการสอนงานไดร้บัการพฒันาทกัษะทีเ่ป็นปัญหา
ส าเรจ็ตามวตัถุประสงค์ ยพุนิ เรอืงพสิฐิ (2558) พบว่าระบบการสอนงานทีพ่ฒันาขึน้ม ี 4 ขัน้ตอน 
ประกอบดว้ย 1) การวเิคราะหค์วามจ าเป็นระบบการสอนงาน 2) การออกแบบและพฒันาระบบการ
สอนงาน 3) การน าระบบการสอนงานไปใช ้4) การประเมนิผลระบบการสอนงาน 

 
 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องในต่างประเทศ 
 จากการศกึษาพบว่าในต่างประเทศได้มผีลงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัเรื่องการฝึกอบรมผู้น า
การสอนงานภายในองคก์รไวอ้ยา่งหลากหลาย ซึง่ผูว้จิยัไดร้วบรวมไว ้ดงัต่อไปนี้ 
 ฮอดจ์ (Hodge. 2016) ศึกษาวิจยัเรื่อง การสอนงานส าหรบัผู้บรหิารเพื่อการเพิ่ม
ประสทิธภิาพในชวีติและอาชพี พบว่าผูส้อนงานควรมคีวามพรอ้มทัง้ทางดา้นเนื้อหาและวธิกีาร ร่วม
ถงึกระบวนการประเมนิความพรอ้มของผูท้ีจ่ะถูกสอนงานดว้ย พบว่ามปีระสทิธภิาพกจิสูงกว่าเกณฑ ์
E1/E2 มีค่าเฉลี่ย 88.34/89.23 สูงกว่าเกณฑ์ 80/80 ผลสัมฤทธิท์างการเรียนของกลุ่มทดลอง
ระหว่างก่อนเรยีนและหลงัเรยีนมคีะแนนหลงัเรยีนสูงกว่าก่อนเรยีนอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ .01 
ผลสมัฤทธิท์างการเรยีนระหว่างกลุ่มทดลองกบักลุ่มควบคุมสูงขึน้อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ .01 
และความพงึพอใจของกลุ่มทดลองทีม่ ีต่อกจิกรรมการเรยีนรูแ้บบผสมผสานที่พฒันาขึน้อยู่ในระดบั
มาก และพบว่าการใช้กิจกรรมก่อนน าเข้าเข้าสู่กระบวนการเรยีนรู้ท าให้ผู้เรยีนมคีวามเข้าใจใน
เนื้อหาวชิามากขึน้ 
 ลนิเดอร-์เพลิซ ์(Linder-Pelz. 2014) ศกึษาวจิยัเรื่อมาตรฐานการสอนงานอย่างเป็นระบบ 
พบว่ากระบวนการสอนงานที่ส าคญัที่จะส่งผลให้ผูถู้กสอนงานเกดิความรูค้อื การสนับสนุน การรบั
ฟัง การตัง้ค าถาม การให้ผลตอบกลบัและการประเมนิผล พบว่าประสทิธภิาพกจิกรรมการเรยีนรู้
แบบผสมผสานที่พัฒนาขึ้นสูงกว่าเกณฑ์ E1/E2 มีค่าเฉลี่ย 91.14/90.63 สูงกว่าเกณฑ์ 80/80 
ผลสมัฤทธิท์างการเรยีนของกลุ่มทดลองระหว่างก่อนเรยีนและหลงัเรยีนมคีะแนนหลงัเรยีนสูงกว่า
ก่อนเรยีนอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ .01 ผลสมัฤทธิท์างการเรยีนระหว่างกลุ่มทดลองกับกลุ่ม
ควบคุมสงูขึน้อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่.01 และความพงึพอใจของกลุ่มทดลองทีม่ต่ีอกจิกรรมการ
เรยีนรูแ้บบผสมผสานทีพ่ฒันาขึน้อยูใ่นระดบัมาก 
 แมคคอมบ์ (McComb. 2013) ศึกษาวิจยัเรื่องประสิทธิภาพของการสอนงานใน
อุตสาหกรรมการผลติ พบว่าความส าคญัของผูส้อนงานว่ามไิดเ้ป็นเพยีงผูถ่้ายถอดความรูแ้ต่ยงัเป็นผู้
ทีต่อ้งสรา้งแรงจงูใจทีด่ใีนการท างานใหก้บัพนักงานดว้ย ผลการวจิยัลกัษณะทีส่ าคญัของผูส้อนงาน
ทีผู่ถู้กสอนงานต้องการ คอื  มคีวามสามารถในการเชื่อมความสมัพนัธ์ระหว่างองคก์รและพนักงาน 
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มทีกัษะในการสื่อสารใหเ้กดิความเขา้ใจ มคีวามรู ้ความสามารถในงานทีจ่ะสอน มคีวามรกัในการ
ถ่ายทอดความรู ้  มคีวามมุ่งมัน่ มีความตัง้ใจในการสอนอย่างแน่วแน่ และมีความอดทนต่อ
พฤตกิรรมผดิปกตขิองผูเ้รยีน  
 เบนนี่ และโอคอนเนอร ์(Bennie.;& O’Connor.  2011) ศกึษาวจิยัเรื่อง รปูแบบการสอน
งานมปีระสิทธิภาพ: การสอนงานเพื่อการรบัรู้และและพฒันากลยุทธ์ของทีมผู้ฝึกสอนกีฬาและ
นักกีฬาในออสเตรเลยี ที่กล่าวว่าทกัษะที่ส าคญัของผู้สอนงานที่ดคีอืการถ่ายทอดความรูแ้ละการ
สนับสนุนการท างานของทมีงานให้มปีระสทิธภิาพสูงสุด ผลการศกึษาเกี่ยวกบัระดบัประสทิธภิาพ
ของผู้ ฝึกสอน มีผลต่อการพัฒนาของนักกีฬา เช่น ด้านความรู้ ด้านทักษะทางการกีฬา 
ประสทิธภิาพการสอนงานของผูฝึ้กสอนแตกต่างกนัอย่างไม่มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
 เบริด์ (Bird. 2010). ศกึษาวจิยัเรื่อง ผลกระทบของรูปแบบการฝึกอบรมส าหรบัพฒันา
บุคลากรในโปรแกรมการพฒันาเด็กของกองทพัอากาศ วัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาโปรแกรมที่มี
คุณภาพสูงโดยการปรบัปรุงวิธีการฝึกอบรมรูปแบบการฝึกอบรมพฒันาจากกรอบแนวคิดเรื่อง
กระบวนการพฒันา โดยอาศยัการเรยีนรูข้องผูใ้หญ่ การสงัเกต การประเมนิ โปรแกรมการฝึกอบรม 
และผูเ้ชีย่วชาญดา้นหลกัสูตร เป็นไปตามความต้องการของผูดู้แลเดก็ การน ารปูแบบการฝึกอบรม
ไปใช้กับผู้ดูแลเด็กนัน้ ผู้ดูแลเด็กสามารถเข้าร่วมการพฒันาวชิาชพีด้วยตนเองหรอืใช้หลกัสูตร
ฝึกอบรมแต่ละหน่วยตามความต้องการของตนเอง ผลการศึกษาพบว่า ผู้ดูแลเด็กส่วนใหญ่มี
ความรู้สึกด้านบวกเกี่ยวกับผลกระทบของการพฒันาบุคลากร ส่วนการสนับสนุนขององค์กรที่
เกี่ยวขอ้งมน้ีอย ผู้มสี่วนเกี่ยวขอ้งเหน็ว่าผู้เชี่ยวชาญด้านหลกัสูตรและการฝึกอบรมขาดทกัษะและ
ความสามารถ ประกอบกบัความตอ้งการพฒันาวชิาชพีส่งผลต่อผลกระทบของรปูแบบ การฝึกอบรม
ใหม ่การบรหิารเวลาเพื่อทีจ่ะพฒันาขอ้มลูการฝึกอบรมใหท้นัสมยั 
 จากการศกึษางานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งต่างประเทศสามารถสรุปไดด้งันี้ 
 ดา้นองคป์ระกอบการสอนงาน ฮอดจ ์(Hodge. 2016) พบว่าผูส้อนงานควรมคีวามพรอ้ม
ทัง้ทางด้านเนื้อหาและวธิกีาร ร่วมถึงกระบวนการประเมนิความพร้อมของผู้ที่จะถูกสอนงานด้วย 
และพบว่าการใชก้จิกรรมก่อนน าเขา้เขา้สู่กระบวนการเรยีนรูท้ าใหผู้เ้รยีนมคีวามเขา้ใจในเนื้อหาวชิา
มากขึน้ ลนิเดอร-์เพลิซ ์(Linder-Pelz. 2014) พบว่ากระบวนการสอนงานทีส่ าคญัทีจ่ะส่งผลใหผู้ถู้ก
สอนงานเกิดความรู้คือ การสนับสนุน การรับฟัง การตัง้ค าถาม การให้ผลตอบกลับและการ
ประเมนิผล แมคคอมบ ์(McComb. 2013) พบว่าความส าคญัของผูส้อนงานว่ามไิดเ้ป็นเพยีงผูถ่้าย
ถอดความรูแ้ต่ยงัเป็นผูท้ีต่อ้งสรา้งแรงจงูใจทีด่ใีนการท างานใหก้บัพนักงานดว้ย ผลการวจิยัลกัษณะ
ที่ส าคญัของผู้สอนงานที่ผู้ถูกสอนงานต้องการ คอื  มคีวามสามารถในการเชื่อมความสมัพนัธ์
ระหว่างองคก์รและพนกังาน มทีกัษะในการสื่อสารใหเ้กดิความเขา้ใจ มคีวามรู ้ความสามารถในงาน
ทีจ่ะสอน มคีวามรกัในการถ่ายทอดความรู ้  มคีวามมุ่งมัน่ มคีวามตัง้ใจในการสอนอย่างแน่ว
แน่ และมคีวามอดทนต่อพฤตกิรรมผดิปกตขิองผูเ้รยีน  
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 เบนน่ี และโอคอนเนอร ์(Bennie.;& O’Connor.  2011) พบว่าทกัษะทีส่ าคญัของผูส้อนงาน
ที่ดคีอืการถ่ายทอดความรูแ้ละการสนับสนุนการท างานของทมีงานให้มปีระสทิธภิาพสูงสุด  ผล
การศกึษาเกีย่วกบัระดบัประสทิธภิาพของผูฝึ้กสอน มผีลต่อการพฒันาของนกักฬีา  
 



บทท่ี  3 
วิธีด ำเนินกำรวิจยั 

 
 การวจิยัครัง้นี้เป็นด าเนินการวจิยัในลกัษณะของการวจิยัและพฒันา (Research and 
Development) โดยมขีัน้ตอนการด าเนินการวจิยัเพื่อพฒันารปูแบบ 3 ขัน้ตอน ดงัต่อไปนี้ 
 ขัน้ตอนท่ี 1 ศึกษำสภำพ ปัญหำ และควำมต้องกำรรูปแบบกำรสอนงำนส ำหรบั
ผูบ้ริหำรสำยปฏิบติักำรธรุกิจค้ำปลีก โดยมขีัน้ตอนการศกึษาขอ้มลูพืน้ฐาน ไดแ้ก่  
 1. ศกึษาแนวคดิจากเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง  
 2.  ศึกษาความต้องการของกลุ่มตวัอย่างโดยการใช้แบบสอบถามที่สร้างจากการศึกษา
แนวคดิและทฤษฎใีนขอ้ 1 ไปสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง  
 ขัน้ตอนท่ี 2 กำรพฒันำรปูแบบกำรสอนงำนส ำหรบัผู้บริหำรสำยปฏิบติักำรธรุกิจค้ำ
ปลีก 
 1.  สรา้งรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี และตรวจสอบ
ความสอดคล้องของรูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการในธุรกิจค้าปลีก โดย
ผูเ้ชีย่วชาญ 
 2.  สร้างเครื่องมอืประกอบการเรยีนการสอน และเครื่องมอืประเมนิผลการเรยีนรู้ และ    
ตรวจสอบความเหมาะสมเครื่องมอืประกอบการเรยีนการสอน และเครื่องมอืประเมนิผลการเรยีนรู ้
โดยผูเ้ชีย่วชาญ 
 3.  ทดสอบประสทิธิภาพของรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตัิการธุรกิจ   
คา้ปลกี 
 ขัน้ตอนท่ี 3 กำรประเมินรปูแบบกำรสอนงำนส ำหรบัผู้บริหำรสำยปฏิบติักำรธรุกิจ
ค้ำปลีก  
 การประเมนิประสทิธผิลของรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิค้า
ปลกี ประกอบดว้ยผลสมัฤทธิท์างการเรยีนก่อนและหลงัเรยีน และความพงึพอใจต่อรปูแบบการสอน
งาน 
  
ขัน้ตอนท่ี 1 ศึกษำสภำพ ปัญหำ และควำมต้องกำรรูปแบบกำรสอนงำนส ำหรบั
ผูบ้ริหำรสำยปฏิบติักำรในธรุกิจค้ำปลีก  
 โดยมขีัน้ตอนการศกึษาขอ้มลูพืน้ฐาน ไดแ้ก่  
 1. ศกึษาแนวคดิจากเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง งานวจิยันี้ได้มกีารศกึษา แนวคดิ/
ทฤษฎ ีเกี่ยวกบัการเรยีนรูผู้้ใหญ่, การพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละการฝึกอบรม, รูปแบบการสอน
และวธิกีารสอนงาน จากเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวข้อง และจากการศึกษาดงักล่าวเอกสารและ
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งานวจิยัดงักล่าว ผูว้จิยัไดส้รุปแนวทางการสรา้งรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิาร
ในธุรกจิคา้ปลกี ออกเป็น 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) องคป์ระกอบดา้นกระบวนการ ซึง่ประกอบดว้ย 
การเตรียมการ เนื้อหาและการเรียนรู้ การฝึกปฏิบัติ และการประเมินและติดตามผล และ 2) 
องคป์ระกอบดา้นบทบาท ประกอบดว้ย บทบาทผูป้ระสานสมัพนัธ ์บทบาทผูส้รา้งแรงจงูใจ บทบาท
ผูส้อน/ผูถ่้ายทอดความรู ้น าองคป์ระกอบทีไ่ดไ้ปใชเ้ป็นประเดน็ในการสรา้งแบบสอบถามเพื่อศกึษา
ความต้องการรปูแบบการสอนงาน น าไปหาความสอดคลอ้งความคดิเหน็ของผูเ้ชีย่วชาญ จ านวน 5 
ท่าน (รายนามผู้เชี่ยวชาญแสดง ในภาคผนวก ก ) พจิารณาลงความเห็นและให้คะแนน (พรรณ ี    
ลกีจิวฒันะ. 2558: 195) ดงันี้  
  ใหค้ะแนน +1 เมือ่แน่ใจว่าขอ้ค าถามนัน้สามารถวดัตวัแปรทีศ่กึษาได ้  
  ใหค้ะแนน  0 เมือ่ไมแ่น่ใจขอ้ค าถามนัน้สามารถวดัตวัแปรทีศ่กึษาได้  
  ใหค้ะแนน -1 เมือ่เหน็ว่าขอ้ค าถามนัน้ไมส่ามารถวดัตวัแปรทีศ่กึษาได้  
  จากนัน้ใชสู้ตร IOC (Index of item objective congruence) ซึง่มคี่าเกณฑด์ชันีความ
สอดคล้อง (IOC) ตัง้แต่ 0.50 ขึน้ไป ถอืว่ามคีวามสอดคลอ้งไม่ต้องท าการปรบัปรุง ถ้าขอ้ใดมคี่า
ดชันีความสอดคล้องไม่ถงึเกณฑ ์0.50 แต่มคีวามจ าเป็นต้องใช้ขอ้ค าถามนัน้ ผู้วจิยัไดป้รบัปรุงขอ้
ค าถามนัน้ตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญและให้ผู้เชี่ยวชาญประเมนิใหม่จนกว่าจะผ่านเกณฑ์ 
(พรรณ ีลกีจิวฒันะ. 2558 :195) ผลการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ไดค้่า 0.65 -1.00 (ค่าดชันี
ความสอดคล้องแสดงในภาคผนวก ฉ )แล้วจะได้น าไปใช้ในการสอบถามสภาพปัญหาและความ
ตอ้งการของกลุ่มตวัอยา่งต่อไป 
 2. ศกึษาสภาพปัญหา และความตอ้งการของประชากรโดยการใชแ้บบสอบถามที่สรา้งจาก
การศกึษาแนวคดิและทฤษฎใีนขอ้ 1 ไปสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง 
 ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง  
 1. ประชากร  
  ประชากรที่ใชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้นี้ เป็นพนักงานระดบัผูบ้รหิารสาขา โดยมตี าแหน่ง
ดงันี้ ผูจ้ดัการสาขา ผูช้่วยผูจ้ดัการสาขา ผูจ้ดัการฝ่าย ผูจ้ดัการแผนก ของห้างเทสโก้ โลตสั ในเขต 
9 จ านวน 150 คน  
 2. กลุ่มตวัอยา่ง  
  ก าหนดกลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ด้วยตารางก าหนดกลุ่มตวัอย่างของเครจ์ซี
และมอรแ์กน (Krejcie; & Morgran 1970. อ้างองิจาก สุวมิล ตริกานันท.์ 2557:178-179) ไดจ้ านวน
กลุ่มตวัอยา่ง 104 คน  
 เกณฑก์ารคดัเลอืก (Inclusion criteria) 
 -  มอีาย ุ25 ปีขึน้ไป ทัง้เพศชายและเพศหญงิ 
 -  เป็นพนักงานระดบัผูบ้รหิารสาขา ไดแ้ก่ ต าแหน่งผูจ้ดัการสาขา, ผูช้่วยผูจ้ดัการสาขา, 
ผูจ้ดัการฝ่าย และผูจ้ดัการแผนก 
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 -  มผีูใ้ตบ้งัคบับญัชาไมน้่อยกว่า 1 คน 
 -  ยนิดเีขา้รว่มวจิยัและสามารถเขา้รว่มวจิยัไดต้ลอดโครงการ  
 เกณฑก์ารคดัออก (Exclusion criteria)  
 -  ปฏเิสธการเขา้รว่มวจิยัหรอืปฏเิสธการใหข้อ้มลูระหว่างการด าเนินการวจิยั 
 -  มผีลการผลการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัต ่ากว่ามาตรฐาน 
 -  มกีารลาพกัผ่อนประจ าปีหรอืออกจากกงานระหว่างการวจิยั  
 เครื่องมือและกำรเกบ็รวบรวมข้อมูลของขัน้ตอนที 1 
 ใชแ้บบสอบถามความต้องการรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารธุรกจิคา้ปลกี เพื่อเป็น
การเกบ็รวบรวมขอ้มลูกลุ่มตวัอยา่งทีเ่ป็นพนกังานระดบัผูบ้รหิารสาขาส าหรบัน ามาเป็นองคป์ระกอบ
ของรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายในธุรกิจค้าปลกี โดยศึกษาสภาพปัญหาและความ
ตอ้งการรปูแบบการสอนงาน เป็นแบบสอบถามทีผู่ว้จิยัไดท้ าการแก้ไขและปรบัปรุงตามขอ้เสนอแนะ
ของผูท้รงคุณวุฒ ิประกอบดว้ยขอ้มลู 3 ตอน 
 ตอนที ่1 ขอ้มลูพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย หน้าทีค่วามรบัผดิชอบ อายุ
งาน ระดบัการศกึษา ประสบการณ์ดา้นการสอนงาน  
 ตอนที ่2 สภาพปัญหาและความต้องการดา้นการสอนงาน ซึง่เป็นแบบมาตราส่วนประเมนิ
ค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั ในการวเิคราะหข์อ้มลูโดยรวม รายดา้น และรายขอ้ จากการ
หาค่าเฉลีย่ (X ) ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบั ดงันี้ (บุญชม ศรสีะอาด. 2554: 120-
122) 

ค่ำเฉล่ีย กำรแปลควำมหมำย 
4.50 – 5.00 มคีวามเหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 
3.50 – 4.49 มคีวามเหน็ดว้ยมาก 
2.50 – 3.49 มคีวามเหน็ดว้ยปานกลาง 
1.50 – 2.49 มคีวามเหน็ดว้ยน้อย 
1.00 – 1.49 มคีวามเหน็ดว้ยน้อยทีสุ่ด 

 
  เกณฑก์ารยอมรบัความคดิเหน็ตอ้งมคี่าเฉลีย่ตัง้แต่ 3.50 ขึน้ไป จงึจะถอืว่าผูต้อบ
แบบสอบถามมคีวามเหน็ดว้ย  
  ตอนที ่3 เป็นค าถามปลายเปิด เพื่อใหผู้ต้อบแบบสอบถามเสนอแนะความคดิเหน็เพิม่เตมิ
เกีย่วกบัการสอนงาน 
  ผูว้จิยัเขา้พบผูต้อบแบบสอบถามเพื่ออธบิายวตัถุประสงคแ์ละวธิกีารตอบแบบสอบถาม
แลว้ใหผู้ต้อบแบบสอบถามผ่านระบบเครอืขา่ยไรส้ายกูเกลิโครม 
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ขัน้ตอนท่ี 2 กำรพฒันำรปูแบบกำรสอนงำนส ำหรบัผูบ้ริหำรสำยปฏิบติักำรใน
ธรุกิจค้ำปลีก 
 วิธีด ำเนินกำรวิจยั   
 1.  กำรพฒันำรปูแบบกำรสอนงำนส ำหรบัผูบ้ริหำรสำยปฏิบติักำรในธรุกิจค้ำปลีก 
  1.1 ศกึษาเอกสาร งานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัการสรา้งรูปแบบ เพื่อก าหนดองคป์ระกอบ
ของรูปแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี ท าให้ได้องค์ประกอบของ
รปูแบบ ดงันี้  
   1)  แนวคดิพืน้ฐานและความส าคญั อธบิายสภาพปัญหาและความต้องการรปูแบบ
การสอนงาน รวมความส าคญักาสอนงาน 
   2)  ลกัษณะส าคญัของรูปแบบ อธบิายลกัษะส าคญัของรูปแบบให้สอดคล้องกับ
หลกัการทีก่ าหนดไว้ ซึง่ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1. องคป์ระกอบด้านกระบวนการ ซึ่ง
ประกอบด้วย การเตรยีมการ (Prepare) เนื้อหาและการเรยีนรู ้(Tell & Show) การฝึกปฏบิตั ิ
(Practice) และการประเมนิผล (Test) และ 2. องคป์ระกอบดา้นบทบาท ประกอบดว้ย บทบาทผู้
ประสานสมัพนัธ์ (Coordinator) บทบาทผูส้รา้งแรงจงูใจ (Motivator) และบทบาทผูส้อน/ผูถ่้ายทอด
ความรู ้(Trainer) 
   3)  วตัถุประสงค์ของรูปแบบ อธิบายถึงความมุ่งหวังของรูปแบบการสอนงาน
ส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี 
   4)  เนื้อหา อธิบายถึงเนื้อหาสาระของการสอนงาน บทบาทของผู้สอนงาน 
องคป์ระกอบและกระบวนการสอนงานทีม่ปีระสทิธภิาพ 
   5)  กระบวนการจดัการเรยีนรู้ อธบิายถึงกระบวนการใช้กิจกรรมการเรยีนรู้เพื่อ
ส่งเสรมิการเรยีนรูเ้ร ือ่งการสอนงาน รวมถงึการฝึกปฏบิตักิารสอนงาน 
   6)  การประเมนิผล  
  1.2  ด าเนินการสร้างรูปแบบตามกรอบแนวคิดข้างต้น ท าให้ได้องค์ประกอบของ
รปูแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารในธุรกจิค้าปลกี เป็น 2 องค์ประกอบใหญ่ได้แก่ องค์ประกอบ
การสอนงาน และองค์ประกอบด้านบทบาทของผู้บรหิารสายปฏบิตักิารในธุรกิจคา้ปลกีต่อการสอน
งาน 
  1.3  ตรวจสอบความเหมาะสมของรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารในธุรกจิคา้ปลกี 
โดยขอค าแนะน าจากอาจารยท์ีป่รกึษา และใหผู้เ้ชีย่วชาญ จ านวน 5 คน (รายนามผูเ้ชีย่วชาญแสดง
ในภาคผนวก ก) พจิารณาลงความเหน็และใหค้ะแนน (พรรณ ีลกีจิวฒันะ. 2558: 195) ดงันี้  
   ใหค้ะแนน +1 เมือ่แน่ใจว่าขอ้ค าถามนัน้สามารถวดัตวัแปรทีศ่กึษาได้  
   ใหค้ะแนน 0 เมือ่ไมแ่น่ใจขอ้ค าถามนัน้สามารถวดัตวัแปรทีศ่กึษาได้  
   ใหค้ะแนน -1 เมือ่เหน็ว่าขอ้ค าถามนัน้ไมส่ามารถวดัตวัแปรทีศ่กึษาได้  
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   จากนัน้ใชสู้ตร IOC (Index of item objective congruence) ซึง่ค่าดชันีความ
สอดคลอ้ง (IOC) ตัง้แต่ 0.50 ขึน้ไป ถอืว่า มคีวามสอดคลอ้งไม่ต้องท าการปรบัปรุง ถ้าขอ้ใดมคี่า
ดชันีความสอดคล้องไม่ถงึเกณฑ ์0.50 แต่มคีวามจ าเป็นต้องใชข้อ้ค าถามนัน้ ผู้วจิยัจะปรบัปรุงขอ้
ค าถามนัน้ตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญและให้ผู้เชี่ยวชาญประเมนิใหม่จนกว่าจะผ่านเกณฑ ์
(พรรณ ีลกีจิวฒันะ. 2558: 195) ผลการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ไดค้่า 0.75-1.00 (ค่าดชันี
ความสอดคลอ้งแสดงในภาคผนวก ฉ)  
 
 2.  สร้ำงเครื่องมือประกอบกำรเรียนกำรสอน ประกอบด้วย 
  2.1  แผนการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี 
  2.2  แบบทดสอบผลสัมฤทธิท์างการเรียน เรื่องการสอนงานส าหรบัผู้บริหารสาย
ปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี 
  2.3  แบบสอบถามความพงึพอใจในรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิาร
ในธุรกจิคา้ปลกี 
 ขัน้ตอนในกำรสร้ำงเครื่องมือ 
 1.  คู่มอืฝึกอบรบรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี 
  1.1  ศกึษาเอกสาร ขอ้มลูที่เกี่ยวขอ้งกบัการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารใน
ธุรกจิคา้ปลกี น าขอ้มลูดงักล่าวมาสรา้งเป็นแผนการสอน จ านวน 4 หน่วยฝึกอบรม ไดแ้ก่ 
หน่วยฝึกอบรมที ่1 ความส าคญัและประโยชน์ของการสอนงาน หน่วยฝึกอบรมที่ 2 บทบาทของ
ผู้สอนงาน หน่วยฝึกอบรมที่ 3 องค์ประกอบและกระบวนการสอนงานที่มปีระสิทธิภาพ หน่วย
ฝึกอบรมที ่4 ฝึกปฏบิตักิารสอนงาน โดยเขยีนแผนตามโครงสรา้ง ดงันี้  
   1) สาระส าคญั 
   2) จดุประสงคก์ารเรยีนรู ้
   3) เนื้อหา 
   4) สื่อและอุปกรณ์ 
   5) กจิกรรมการฝึกอบรม 
   6) การประเมนิผล 
   ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรกึษา และให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน (รายนาม
ผูเ้ชีย่วชาญแสดงในภาคผนวก ก) ประเมนิความเหมาะสมและน าคะแนนที่ได้รบัจากการตอบแบบ
ประเมนิความเหมาะสมของแผนการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏิบตัิการธุรกิจค้าปลีก โดย 
ก าหนดเกณฑ ์ดงันี้  
   ใหค้ะแนน +1 เมือ่แน่ใจว่าขอ้ค าถามนัน้สามารถวดัตวัแปรทีศ่กึษาได้  
   ใหค้ะแนน 0 เมือ่ไมแ่น่ใจขอ้ค าถามนัน้สามารถวดัตวัแปรทีศ่กึษาได้  
   ใหค้ะแนน -1 เมือ่เหน็ว่าขอ้ค าถามนัน้ไมส่ามารถวดัตวัแปรทีศ่กึษาได้  
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   จากนัน้ใชสู้ตร IOC (Index of item objective congruence) ซึง่ค่าดชันีความ
สอดคล้อง (IOC) ตัง้แต่ 0.50 ขึน้ไป ถอืว่า มคีวามสอดคลอ้งไม่ต้องท าการปรบัปรุง ถ้าขอ้ใดมคี่า
ดชันีความสอดคลอ้งไม่ถงึเกณฑ ์0.50 แต่มคีวามจ าเป็นต้องใช้ขอ้ค าถามนัน้ ผู้วจิยัจะปรบัปรุงขอ้
ค าถามนัน้ตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญและให้ผู้เชี่ยวชาญประเมนิใหม่จนกว่าจะผ่านเกณฑ ์
(พรรณ ีลกีจิวฒันะ. 2558: 195) ผลการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ไดค้่า 0.80-1.00 (ค่าดชันี
ความสอดคลอ้งแสดงในภาคผนวก ฉ)  
 2.  แบบทดสอบผลสมัฤทธิท์างการเรยีนเรื่องการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตักิาร
ในธุรกจิคา้ปลกี 
  2.1 ศกึษาเอกสาร ต ารา และงานวจิยัที่เกี่ยวข้องกบัหลกัสูตร ชนิดของแบบทดสอบ
และวธิกีารสรา้งแบบทดสอบวดัผลสมัฤทธิท์างการเรยีน    
  2.2 ก าหนดวตัถุประสงค์การเรยีนรู ้และชนิดของแบบทดสอบปรนัย 4 ตวัเลอืก ให้
ครอบคลุมเนื้อหาและวตัถุประสงคเ์ชงิพฤตกิรรมของบทเรยีน จ านวน 30 ขอ้ 
  2.3 วิเคราะห์เนื้อหาสาระ วัตถุประสงค์การเรียนรู้เชิงพฤติกรรม ด้านพุทธิพิสัย 
(Cognitive Domain) ซึง่มรีะดบัการเรยีนรูเ้กี่ยวกบัความรูค้วามจ า ความเขา้ใจ และการน าไปใช ้
  2.4 น าแบบทดสอบที่สร้างขึ้นไปให้กรรมการควบคุมปรญิญานิพนธ์ตรวจสอบ และ
ปรบัปรงุแกไ้ขตามค าแนะน า 
  2.5 น าแบบทดสอบวดัผลสมัฤทธิท์างการเรยีนเสนอผู้เชี่ยวชาญตรวจความเที่ยงตรง
ดา้นเนื้อหา (Content validity) โดยให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน (รายนามผู้เชี่ยวชาญแสดงใน
ภาคผนวก ก) พจิารณาลงความเหน็และใหค้ะแนน ดงันี้ (พรรณ ีลกีจิวฒันะ. 2558: 195) 
   ใหค้ะแนน +1 เมือ่แน่ใจว่าขอ้ค าถามนัน้สามารถวดัตวัแปรทีศ่กึษาได้  
   ใหค้ะแนน 0 เมือ่ไมแ่น่ใจขอ้ค าถามนัน้สามารถวดัตวัแปรทีศ่กึษาได้  
   ใหค้ะแนน -1 เมือ่เหน็ว่าขอ้ค าถามนัน้ไมส่ามารถวดัตวัแปรทีศ่กึษาได้  
   จากนัน้ใชสู้ตร IOC (Index of item objective Congruence) ซึง่ค่าดชันีความ
สอดคลอ้ง (IOC) ตัง้แต่ 0.50 ขึน้ไป ถอืว่า มคีวามสอดคลอ้งไม่ต้องท าการปรบัปรุง ถ้าขอ้ใดมคี่า
ดชันีความสอดคล้องไม่ถงึเกณฑ ์0.50 แต่มคีวามจ าเป็นต้องใชข้อ้ค าถามนัน้ ผู้วจิยัจะปรบัปรุงขอ้
ค าถามนัน้ตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญและให้ผู้เชี่ยวชาญประเมนิใหม่จนกว่าจะผ่านเกณฑ ์
(พรรณ ีลกีจิวฒันะ. 2558: 195) ผลการหาค่าค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ไดค้่า 0.70 – 1.00 (ค่า
ดชันีความสอดคลอ้งแสดงในภาคผนวก ฉ) 
  2.6 หาความยากง่าย ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมัน่ของแบบทดสอบวดัผล
สมัฤทธิท์างการเรยีน โดยการน าแบบทดสอบ ไปทดลองใช้กับผู้บรหิารสาขาของเทสโก้ โลตัส 
จ านวน 30 คน แลว้น ากระดาษค าตอบมาตรวจใหค้ะแนนโดยใหค้ะแนนขอ้ทีต่อบถูก 1 คะแนน ขอ้ที่
ตอบผดิให ้0 คะแนน น าคะแนนทีไ่ดม้าวเิคราะหเ์พื่อหาค่าดชันีความยากง่าย (p) ค่าอ านาจจ าแนก 
(r) และค่าความเชื่อมัน่ของแบบทดสอบโดยใช้สูตร KR-20 ของคูเดอรร์ชิารด์สนั (พชิติ ฤทธิจ์รูญ. 
2556:157-158 ) ไดค้่าความเชื่อมัน่ของแบบทดสอบ (KR-20) เท่ากบั 0.85 เลอืกขอ้สอบทีเ่หมาะสม 
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โดยพจิารณาจากค่าดชันีความยากง่าย (p) มคี่าความยากง่าย ตัง้แต่ 0.20 – 0.80 มรีายละเอยีด
ดงัน้ี (พชิติ ฤทธิจ์รญู. 2556: 141-142)  
     ค่าเฉลีย่ ความหมาย 
    0.81 – 1.00  เป็นขอ้สอบงา่ยมาก ควรตดัทิง้หรอืปรบัปรงุ  
    0.61 – 0.80  เป็นขอ้สอบค่อนขา้งงา่ย  
    0.40 – 0.60 เป็นขอ้สอบยากงา่ยปานกลาง  
    0.20 – 0.39  เป็นขอ้สอบค่อนขา้งงา่ย  
    0.00 – 0.19  เป็นขอ้สอบยากมาก ควรตดัทิง้หรอืปรบัปรงุ 
    และพิจารณาจากค่าอ านาจจ าแนก (r) ซึ่งมเีกณฑ์การพจิารณาค่าอ านาจ
จ าแนก (r)  มคี่าอ านาจจ าแนก ตัง้แต่ 0.20 ขึ้นไป (พชิติ ฤทธิจ์รูญ. 2556: 141-142) จ านวน
แบบทดสอบวดัผลสมัฤทธิท์างการเรยีนทีใ่ชจ้รงิ จ านวน 30 ขอ้ ผลการวเิคราะหไ์ดค้่าความยากง่าย 
(p) 0.39 – 0.65 ค่าอ านาจจ าแนก (r) 0.44 – 0.59 (ค่าดชันีความยากง่าย (p) และค่าอ านาจจ าแนก 
(r) แสดงในภาคผนวก ฉ) 
  2.7 น าแบบทดสอบวดัผลสมัฤทธิท์างการเรยีนจ านวน 30 ขอ้ ใชเ้วลา 40 นาท ีทีไ่ด ้
ไปทดสอบก่อนเรยีนและหลงัเรยีนกบัผู้บรหิารที่เข้าอบรมเรื่องการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสาย
ปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี 
 3. แบบสอบถามความพงึพอใจในรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตักิารใน
ธุรกจิคา้ปลกี 
  3.1 ศกึษาเอกสาร ต ารา และงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัการสรา้งแบบสอบถาม ความพงึ
พอใจ 
  3.2 ก าหนดโครงสร้างของแบบสอบถามความพงึพอใจแบบปลายปิด มลีกัษณะการ
ตอบแบบมาตรประเมนิค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั มเีกณฑก์ารใหค้ะแนนขอ้ค าถามเชงิ
บวกในการวเิคราะหข์อ้มลู (บุญชม ศรสีะอาด. 2554: 120-122) ดงันี้ 
   คะแนน  ความหมาย 
   ระดบั 5   มคีวามพงึพอใจมากทีสุ่ด 
   ระดบั 4   มคีวามพงึพอใจมาก 
   ระดบั 3   มคีวามพงึพอใจปานกลาง 
   ระดบั 2   มคีวามพงึพอใจน้อย 
   ระดบั 1   มคีวามพงึพอใจน้อยทีสุ่ด 
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 วเิคราะห์ข้อมูลโดยรวม รายด้าน และรายข้อ จากการหาค่าเฉลี่ย  (X ) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) ดงันี้ (บุญชม ศรสีะอาด. 2554: 120-122) 
   ค่าเฉลีย่  ความหมาย 
   4.51 - 5.00  มคีวามพงึพอใจระดบัมากทีสุ่ด 
   3.51 - 4.50  มคีวามพงึพอใจระดบัมาก 
   2.51 - 3.50  มคีวามพงึพอใจระดบัปานกลาง 
   1.51 - 2.50  มคีวามพงึพอใจระดบัน้อย 
   1.00 - 1.50  มคีวามพงึพอใจระดบัน้อยทีสุ่ด 
  3.3 น าแบบสอบถามความพงึพอใจทีส่รา้งขึน้ไปขอค าแนะน าจากอาจารยท์ีป่รกึษาและ
ใหผู้เ้ชีย่วชาญ จ านวน 5 คน (รายนามผูเ้ชีย่วชาญแสดงในภาคผนวก ก) พจิารณา ลงความเหน็และ
ใหค้ะแนน (พรรณ ีลกีจิวฒันะ. 2558: 195) ดงันี้  
   ใหค้ะแนน +1 เมือ่แน่ใจว่าขอ้ค าถามนัน้สามารถวดัตวัแปรทีศ่กึษาได้  
   ใหค้ะแนน  0 เมือ่ไมแ่น่ใจขอ้ค าถามนัน้สามารถวดัตวัแปรทีศ่กึษาได้  
   ใหค้ะแนน -1 เมือ่เหน็ว่าขอ้ค าถามนัน้ไมส่ามารถวดัตวัแปรทีศ่กึษาได้  
   จากนัน้ใชสู้ตร IOC (Index of item objective congruence) ซึง่ค่าดชันีความ
สอดคลอ้ง (IOC) ตัง้แต่ 0.50 ขึน้ไป ถอืว่า มคีวามสอดคล้องไม่ต้องท าการปรบัปรุง ถ้าขอ้ใดมคี่า
ดชันี ความสอดคลอ้งไม่ถงึเกณฑ ์0.50 แต่มคีวามจ าเป็นต้องใชข้อ้ค าถามนัน้ ผูว้จิยัจะปรบัปรุงขอ้
ค าถามนัน้ตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญและให้ผู้เชี่ยวชาญประเมนิใหม่จนกว่าจะผ่านเกณฑ ์
(พรรณี ลกีจิวฒันะ. 2558: 195) ผลการหาค่าค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ไดค้่า 0.75-1.00 (ค่า
ดชันีความสอดคลอ้งแสดงในภาคผนวก ฉ) 
  3.4 น าแบบสอบถามความพึงพอใจต่อการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตัิการ
ธุรกจิคา้ปลกี ไปใชก้บักลุ่มทดลอง  
 
 3. กำรทดสอบประสิทธิภำพของรูปแบบกำรสอนงำนส ำหรับผู้บริหำรสำย
ปฏิบติักำรในธรุกิจค้ำปลีก 
  การทดสอบประสทิธภิาพของรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตัิการใน
ธุรกจิคา้ปลกี ท าการทดสอบเพื่อหาประสทิธภิาพตามเกณฑ์ 85/85 ประสทิธภิาพ โดยทดลองกบั
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 43 คนโดยใชก้ารสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) และใชว้ธิกีารจบั
ฉลาก ซึง่แบ่งเป็น 3 ครัง้ ดงันี้ 
  ขัน้ตอนที ่1 ท าการทดลองใชแ้บบหนึ่งต่อหนึ่ง (One-to-one Method) เป็นการทดสอบ
กบัผูบ้รหิารสาขา จ านวน 3 คน เพื่อทดสอบคุณภาพเบือ้งต้น โดยการสงัเกต สอบถามและน าขอ้มลู
ทีไ่ดม้าปรบัปรงุแกไ้ขเพื่อใชท้ดลองในขัน้ต่อไป 
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  ขัน้ตอนที ่2 ท าการทดลองใชก้บักลุ่มเลก็ (Small Group Pilot) เป็นการทดสอบ กบั
ผูบ้รหิารสาขา จ านวน 10 คน ด าเนินการเช่นเดยีวกบัการทดลองใชแ้บบหนึ่งต่อหนึ่ง (One-to-one 
Method) เพื่อหาแนวโน้มประสทิธภิาพของรูปแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารใน
ธุรกจิคา้ปลกี 
  ขัน้ตอนที ่3 ท าการทดลองแบบภาคสนาม (Field Test) เป็นการทดสอบกบัผู้บรหิาร
สาขา จ านวน 30 คน เพื่อทดสอบประสิทธิภาพของรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บริหารสาย
ปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี ใหม้ปีระสทิธภิาพตามเกณฑ ์85/85 
 
ขัน้ตอนท่ี 3 กำรประเมินรูปแบบกำรสอนงำนส ำหรบัผู้บริหำรสำยปฏิบติัในกำร
ธรุกิจค้ำปลีก  
 การประเมนิประสทิธผิลของรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้
ปลกี จ านวน 30 คน 
 1.  ใช้แบบแบบทดสอบผลสมัฤทธิท์างการเรยีนเรื่องการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสาย
ปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกีทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่งทัง้ก่อนและหลงัการอบรม 
 2.  ใชแ้บบสอบถามความพงึพอใจในรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารใน
ธุรกจิคา้ปลกี ในการประเมนิผลกลุ่มตวัอยา่ง  
 
สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะหข้์อมลู 
 1.  การหาค่าเฉลีย่ (Mean)  
 

     X
X=

n
 

 
 2.  ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) ใชส้ตูรดงันี้ 
 

      2 2
n X -( X)

S.D.=
n(n-1)

 

 
 3.  ค่าดชันีความสอดคล้อง (IOC หรอื Index of Consistency) ใช้ประเมนิค่าความ
สอดคล้องความคดิเหน็ของผู้เชี่ยวชาญด้านความจ าเป็นของส่วนประกอบเนื้อหาชุดฝึกอบรมและ
ประเมนิความสอดคล้องของเนื้อหาชุดฝึกอบรม โดยการน าคะแนนที่ได้มาแทนค่าในสูตรดังนี้    
(บุญเชดิ ภญิโญอนนัตพงษ์. 2545:9) 
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     R
IOC=

N
 

 
   เมือ่ IOC  แทน ดชันีความสอดคลอ้ง 
     R  แทน ผลรวมคะแนนความคดิเหน็ของผูเ้ชีย่วชาญทัง้หมด 
     N   แทน จ านวนผูเ้ชีย่วชาญ 
 
 4.  การเปรียบเทียบคะแนนจากแบบวดัก่อนและหลงัการอบรม โดยใช้ t-test แบบ 
(Dependent) (ชศูร ีวงษ์รตันะ. 2546:193) 
 

     
 2 2

D
t=

n D -( D)

n-1

 

 
   เมือ่ D  แทน ผลรวมของความแตกต่างระหว่างคะแนนจากแบบประเมนิ 
        ก่อนเรยีนและหลงัเรยีน 
     n   แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 
 5.  การวเิคราะห์หาประสทิธภิาพของรูปแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิาร
ในธุรกจิคา้ปลกี โดยใชส้ตูร E1/E2 ตามเกณฑท์ีก่ าหนด 85/85 (ชยัยงค ์พรหมวงศ.์ 2521:136) 
 

     


1

X

NE = ×100
A

 

 

     2

X

NE = ×100
B

 

 

   
เมือ่ 

1
E   แทน คะแนนเฉลีย่ของผูเ้รยีนทีต่อบถูกจากการท าแบบทดสอบ 

        ระหว่างการอบรมคดิเป็นรอ้ยละ 
     2E   แทน คะแนนเฉลีย่ของผูเ้รยีนทีต่อบถูกจากการท าแบบทดสอบหลงั 
        การอบรมคดิเป็นรอ้ยละ 
     X   แทน ผลรวมของคะแนนทีต่อบถูกของแบบทดสอบระหว่างเรยีน 
     f  แทน ผลรวมของคะแนนทีต่อบถูกของแบบทดสอบหลงัเรยีน 
     A   แทน คะแนนเตม็ของแบบฝึกหดัระหว่างเรยีน 
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     B   แทน คะแนนเตม็ของแบบทดสอบหลงัเรยีน 
     N   แทน จ านวนผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรม 
 6.  การวเิคราะหค์วามพงึพอใจในการใช้รปูแบบรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสาย
ปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี การเตรยีมการ ดา้นเนื้อหา ด้านการฝึกปฏบิตั ิและด้านการตดิตามและ
ประเมนิผล  โดยใชค้่าเฉลีย่ (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) (ลว้น สายยศ. 2540: 169-
175)  
 

     fx
X=

N
 

 
   เมือ่  X   แทน  ค่าเฉลีย่  
     fx แทน  ผลรวมของคะแนนทีก่ าหนด 
     f  แทน  จ านวนผูต้อบแต่ละขอ้ค าถาม 
     N  แทน  จ านวนผูเ้ขา้รบัการทดสอบ 
 
 



บทท่ี  4 
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

 
 การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัและพฒันา (Research and Development) มวีตัถุประสงคเ์พื่อ
ศกึษาสภาพปัญหาและความต้องการ สร้าง และประเมนิรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสาย
ปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี โดยไดผ้ลการวเิคราะหข์อ้มลูวจิยัแบ่งเป็น 3 ตอน ดงันี้  
 ตอนที ่1 ผลการศกึษาสภาพ ปัญหา และความตอ้งการรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิาร
สายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี  
 ตอนที ่2 ผลการพฒันารปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี 
 ตอนที ่3 ผลการประเมนิรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตัใินการธุรกจิคา้ปลกี  
การสอนงาน 
 
ตอนท่ี 1 ผลการศึกษาสภาพ ปัญหา และความต้องการรปูแบบการสอนงานส าหรบั
ผูบ้ริหารสายปฏิบติัการธรุกิจค้าปลีก 
 1.1 ผลการวิเคราะหข้์อมลูสถานภาพผูต้อบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถามโดยจ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงานปัจจบุนั ฝ่าย ประสบการณ์ในต าแหน่งหวัหน้างาน และจ านวนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
 
ตาราง 5 แสดงขอ้มลูสถานภาพผูต้อบแบบสอบถาม 
 

รายการ 
จ านวน 

รอ้ยละ 
(n = 104) 

1. เพศ 
 ชาย 

 
36 

 
34.62 

 หญงิ 68 65.38 
รวม 104 100.00 
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ตาราง 5  (ต่อ) 
 

รายการ 
จ านวน 

รอ้ยละ 
(n = 104) 

2. อาย ุ
 น้อยกว่า 26 ปี 

 
0 

 
0.00 

 26 – 30 ปี 24 23.08 
 31 – 35 ปี 
 36 – 40 ปี 

40 
28 

38.46 
26.92 

 41 – 45 ปี 
 มากกว่า 45 ปี 

8 
4 

7.69 
3.85 

  รวม  104 100.00 
3. ระดบัการศกึษา 

 มธัยมศกึษาตอนตน้ 
 

4 
 

3.85 
 มธัยมศกึษาตอนปลาย, ประกาศนียบตัรวชิาชพี(ปวช.) 48 46.15 
 ประกาศนียบตัรวชิาชพีชัน้สงู (ปวส.), อนุปรญิญา  16  15.38 
 ปรญิญาตร ี 32 30.77 
 สงูกว่าปรญิญาตร ี 4 3.85 

รวม 104 100.00 
4. ต าแหน่งงานปัจจบุนั   

 ผูจ้ดัการสาขา (Store Manager)  5 4.81 
 ผูช้่วยผูจ้ดัการสาขา (Assistance Store Manager) 27 25.96 
 ผูจ้ดัการฝ่าย (Division Manager) 32 30.77 
 ผูจ้ดัการแผนก (Section Manager) 40 38.46 

รวม 104 100.00 
5. ฝ่าย   

 สนิคา้อุปโภคบรโิภค 12 11.54 
 อาหารสด 12 11.54 
 เครือ่งใชภ้ายในบา้น 40 38.46 
 บรกิาร 16 15.38 
 สนบัสนุนการปฏบิตังิาน 24 23.08 

รวม 104 100.00 
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ตาราง 5  (ต่อ) 
 

รายการ 
จ านวน 

รอ้ยละ 
(n = 104) 

6. ประสบการณ์ในต าแหน่งหวัหน้างาน/ผูบ้รหิาร   
 น้อยกว่า 1 ปี 8 7.69 
 1-5 ปี 44 42.31 
 6-10 ปี 32 30.77 
 มากกว่า 10 ปี 20 19.23 

รวม 104 100.00 
7. จ านวนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   

 1-5 คน 28 26.92 
 6-10 คน 16 15.38 
 11-15 คน 16 15.38 
 16-20 คน 8 7.69 
 มากกว่า 20 คน 36 34.62 

รวม 104 100.00 
 
 จากตาราง 5 แสดงขอ้มลูสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่าผูต้อบแบบสอบถามเป็น
เพศชายรอ้ยละ 34.62 เป็นเพศหญงิรอ้ยละ 65.38 ส่วนใหญ่มอีายุอยู่ในช่วง 31-35 ปี (รอ้ยละ 38.46) 
รองลงมามอีายุอยู่ในช่วง 36 – 40 (รอ้ยละ 26.92) ช่วงอายุ 26 – 30 ปี (รอ้ยละ 23.08) ช่วงอายุ 41-
45 ปี (รอ้ยละ 7.69) และอนัดบัสุดทา้ยคอื ผูต้อบแบบทีม่อีายมุากกว่า 45 ปี (รอ้ยละ 3.85) ดา้นระดบั
การศึกษา พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย, 
ประกาศนียบตัรวชิาชพี (ปวช.) (รอ้ยละ 46.25) รองลงมาคอืระดบัปรญิญาตร ี(รอ้ยละ 30.77) ระดบั
ประกาศนียบตัรวชิาชพีชัน้สูง (ปวส.), อนุปรญิญา (รอ้ยละ 15.38) และสองอนัดบัสุดท้ายมจี านวน
ผูต้อบแบบสอบถามเท่ากนัคอื ระดบัมธัยมศกึษาตอนตน้ (รอ้ยละ 3.85) และสงูกว่าปรญิญาตร ี  
(ร้อยละ 3.85) โดยส่วนมากด ารงต าแหน่งผู้จดัการแผนก (Section Manager) (ร้อยละ 38.46) 
รองลงมาคอืผูจ้ดัการฝ่าย (Division Manager) (รอ้ยละ 30.77) ผูช้่วยผูจ้ดัการสาขา (Assistance 
Store Manager) (รอ้ยละ 25.96) ผูจ้ดัการสาขา (Store Manager) (รอ้ยละ 4.81) ตามล าดบั มผีูต้อบ
แบบสอบถามอยูใ่นฝ่ายต่างๆ เรยีงตามล าดบั ดงันี้ ฝ่ายสนิคา้เครื่องภายในบา้น (รอ้ยละ 38.46) ฝ่าย
สนับสนุนการปฏบิตังิาน (รอ้ยละ 23.08) ฝ่ายบรกิารลูกคา้ (รอ้ยละ15.38) ส่วนฝ่ายสนิคา้อาหารสด 
(รอ้ยละ 11.54) และฝ่ายสนิค้าอุปโภคบรโิภค (รอ้ยละ 11.54) มจี านวนผูต้อบแบบสอบถามเท่ากนั 
ส่วนด้านประสบการณ์ในต าแหน่งหัวหน้า/ผู้บริหาร พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
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ประสบการณ์ในต าแหน่งหวัหน้า/ผูจ้ดัการ อยูร่ะหว่าง 1-5 ปี (รอ้ยละ 42.31) รองลงมปีระสบการณ์ใน
ต าแหน่งหวัหน้า/ผู้จดัการ อยู่ระหว่าง 6-10 ปี (รอ้ยละ 30.77) ประสบการณ์ในต าแหน่งหวัหน้า/
ผูจ้ดัการ อยูม่ากกว่า 10 ปี (รอ้ยละ 19.23) ประสบการณ์ในต าแหน่งหวัหน้า/ผูจ้ดัการ น้อยกว่า 1 ปี 
(รอ้ยละ 7.69) ตามล าดบั และสุดทา้ยพบว่าผูต้อบแบบสอบถามมจี านวนผูใ้ต้บงัคบับญัชา มากกว่า 
20 คน (รอ้ยละ 34.62) มากเป็นอนัดบัหนึ่ง รองลงมาอยู่ระหว่าง 1-5 คน (รอ้ยละ 26.92) อยู่ระหว่าง 
6-10 คน (รอ้ยละ 15.38) ซึง่เท่ากนักบัผูต้อบแบสอบถามมจี านวนผูใ้ต้บงัคบับญัชาอยู่ระหว่าง 11-15 
คน (รอ้ยละ 15.38) และสุดทา้ยอยูร่ะหว่าง 16-20 คน (รอ้ยละ 7.69)  
 

1.2 ผลการศึกษาด้านความต้องการรปูแบบการสอนงานส าหรบัผู้บริหารสาย 
        ปฏิบติัการในธรุกิจค้าปลีก  

 
ตาราง 6 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความตอ้งการรปูแบบการสอนงานส าหรบั 
      ผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี 
 

รายการ 
ระดบัความตอ้งการ 

(X ) SD ระดบั 
องคป์ระกอบด้านกระบวนการ    
การเตรยีมการ (Prepare)    
1. ประโยชน์ของการสอนงาน  4.18 0.53 มาก 
2. ความเขา้ใจผูเ้รยีนทีเ่ป็นผูใ้หญ่ 4.16 0.58 มาก 
3. เครือ่งมอืส าหรบัการสอนงาน 4.29 0.61 มาก 
4. การวางแผนส าหรบัการสอนงาน 4.00 0.75 มาก 
5. ฝึกอบรมเรือ่งการสอนงาน 4.08 0.75 มาก 

รวม 4.14 0.64 มาก 
เนื้อหาและการเรยีนรู ้(Tell & Show)    
1. ความรูเ้กี่ยวกบัการสอนงาน 4.34 0.60 มาก 
2. หลกัและวธิกีารสอนงาน 4.35 0.52 มาก 
3. ขัน้ตอนการสอนงาน 4.34 0.63 มาก 
4. องคป์ระกอบของการสอนงาน 4.26 0.68 มาก 
5. การวเิคราะหง์าน 4.24 0.64 มาก 

รวม 4.31 0.61 มาก 
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ตาราง 6  (ต่อ) 
 

รายการ 
ระดบัความตอ้งการ 

(X ) SD ระดบั 
การฝึกปฏบิตั ิ(Practice)     
1. การล าดบัขัน้ตอนการสอนงาน 2.94 0.87 ปานกลาง 
2. การใหผ้ลยอ้นกลบั 4.19 0.74 มาก 

รวม 3.57 0.81 มาก 
การประเมนิผล (Test)    
1. ความพงึพอใจต่อการสอนงาน 4.45 0.53 มาก 
2. การประเมนิผลการสอน 4.34 0.60 มาก 
3. แผนการสอนงานเป็นรายบุคคล 4.35 0.52 มาก 

รวม 4.38 0.55 มาก 
องคป์ระกอบด้านบทบาท    
บทบาทผูป้ระสานสมัพนัธ ์(Coordinator)    
1. การสรา้งความสมัพนัธ์ 4.06 0.88 มาก 
2. ทกัษะการฟัง 4.17 0.71 มาก 
3. ทกัษะการตัง้ค าถาม 4.29 0.61 มาก 

รวม 4.17 0.73 มาก 
บทบาทผูส้รา้งแรงจงูใจ (Motivator)    
1. ทกัษะการสรา้งแรงจงูใจ 3.77 1.14 มาก 
2. ระดบัความสนใจในการเรยีนของลกูน้อง 2.58 0.93 ปานกลาง 
3. ภาวะผูน้ าส าหรบัหวัหน้างาน 3.81 1.04 มาก 

รวม 3.39 1.04 มาก 
บทบาทผูส้อน/ผูถ่้ายทอดความรู ้(Trainer)    
1. ทกัษะการถ่ายทอดความรู ้ 4.21 0.63 มาก 
2. ขัน้ตอนการถ่ายทอดความรู ้ 4.16 0.63 มาก 
3. บุคลกิภาพทีด่ใีนการสอนงาน 4.08 0.66 มาก 

รวม 4.15 0.64 มาก 
รวมความเหมาะสมทุกดา้น 4.00 0.72 มาก 

 
 จากตาราง 6 พบว่า ผู้บรหิารมคีวามต้องการรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสาย
ปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.00, S.D.= 0.72)  
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 เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่าในส่วนขององคป์ระกอบดา้นกระบวนการ มคีวามตอ้งการ
อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรยีงล าดบัจากมากไปน้อย คอื การประเมนิผล (Test) (  = 4.38, S.D.= 
0.55) เนื้อหาและการเรยีนรู ้(Tell & Show) (  = 4.31, S.D.= 0.61) ส่วนในดา้นการเตรยีมการ 
(Prepare) (  = 4.14, S.D.= 0.61) และการฝึกปฏบิตั ิ(Practice) (  = 3.57, S.D.= 0.81) ตามล าดบั 
 ส าหรบัในส่วนขององคป์ระกอบดา้นบทบาท บทบาทผูป้ระสานสมัพนัธ์ (Coordinator) (  = 
4.17, S.D.= 0.73) มคี่าความตอ้งการมากทีสุ่ด รองลงมาคอื บทบาทผูส้อน/ผูถ่้ายทอดความรู ้
(Trainer) (  = 4.15, S.D.= 0.64) และ บทบาทผูส้รา้งแรงจงูใจ (Motivator) (  = 3.39, S.D.= 1.04) 
ตามล าดบั 
 และเมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ส่วนใหญ่มคีวามตอ้งการของรปูแบบการสอนงานอยูใ่น
ระดบัมาก ขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่มากทีสุ่ด คอื ความพงึพอใจต่อการสอนงาน (  = 4.45, S.D.= 0.53) 
รองลงมา คอื แผนการสอนงานเป็นรายบุคคล และหลกัและวธิกีารสอนงาน ซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากนั (  = 
4.35, S.D.= 0.52) ล าดบัต่อมา คอืความรูเ้กีย่วกบัการสอนงาน (  = 4.34, S.D.= 0.60) และขัน้ตอน
การสอนงาน (  = 4.34, S.D.= 0.63) ตามล าดบั ขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัปานกลาง คอื ระดบัความ
สนใจในการเรยีนของลกูน้อง (  = 2.58, S.D.= 0.93) รองลงมา คอื การล าดบัขัน้ตอนการสอนงาน 
(  = 2.94, S.D.= 0.87) ตามล าดบั  
  

ตอนท่ี 2 ผลการพฒันารปูแบบการสอนงานส าหรบัผู้บริหารสายปฏิบติัการในธรุกิจ
ค้าปลีก 
 1.  ความเหมาะสมของรปูแบบ  
  ผู้วิจยัได้พัฒนารูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บริหารสายปฏิบตัิการในธุรกิจค้าปลีก 
จากนัน้น าไป ใหผู้เ้ชีย่วชาญ จ านวน 5 คน ประเมนิ ความเหมาะสมของรปูแบบการสอนงานส าหรบั
ผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี ดงัรายละเอยีดในตาราง 3 
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ตาราง 7 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความเหมาะสมของรปูแบบการสอนงานส าหรบั 
     ผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี 
 

รายการ 
ระดบัความเหมาะสม 

 S.D. ระดบั 
 1. ทฤษฎทีีใ่ชม้คีวามเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัรปูแบบ 4.60 0.55 มากทีสุ่ด 
 2. วตัถุประสงคข์องรปูแบบชดัเจน  4.60 0.55 มากทีสุ่ด 
 3. เนื้อหาสาระครอบคลุมวตัถุประสงค์ 4.60 0.55 มากทีสุ่ด 
 4. กจิกรรมมคีวามสอดคลอ้งและสนบัสนุนเน้ือหาสาระ 4.60 0.55 มากทีสุ่ด 
 5. การฝึกปฏบิตัสิอดคลอ้งและสนบัสนุนการเรยีนการสอน 4.20 0.84 มาก 
 6. มเีครือ่งมอืวดัผลทีช่ดัเจน  4.40 0.55 มาก 
 7. เอกสารประกอบมคีวามเป็นระบบและชดัเจน  4.60 0.55 มากทีสุ่ด 

รวม 4.51 0.59 มากทีสุ่ด 
 
 จากตาราง 7 พบว่าความเหมาะสมของรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิาร
ในธุรกจิคา้ปลกีโดยรวมอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด (  = 4.51, S.D.= 0.59)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า รูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตัิการใน
ธุรกิจค้าปลกีมคีวามเหมาะสม อยู่ในระดบัมากที่สุดและมาก โดยเรยีงล าดบัจากมากไปน้อย ซึ่งมี
หัวข้อที่ได้คะแนนเฉลี่ยเท่ากัน คือ ทฤษฎีที่ใช้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับรูปแบบ , 
วตัถุประสงคข์องรปูแบบชดัเจน, เนื้อหาสาระครอบคลุมวตัถุประสงค์, กจิกรรมมคีวามสอดคลอ้งและ
สนับสนุนเนื้อหาสาระ และเอกสารประกอบมคีวามเป็นระบบและชดัเจน (  = 4.60, S.D.= 0.55) มี
ความเหมาะสมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ส่วนมเีครื่องมอืวดัผลทีช่ดัเจน (  = 4.40, S.D.= 0.55) และการ
ฝึกปฏบิตัสิอดคลอ้งและสนับสนุนการเรยีนการสอน (  = 4.20, S.D.= 0.84) มคีวามเหมาะสมอยู่ใน
ระดบัมากตามล าดบั  
 
 2.  ผลการทดสอบประสิทธิภาพ 
  การทดสอบประสทิธิภาพของรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏิบตัิการใน
ธุรกจิคา้ปลกี ท าการทดสอบเพื่อหาประสทิธภิาพตามเกณฑ ์85/85 ประสทิธภิาพ โดยทดลองกบักลุ่ม
ตวัอย่าง จ านวน 43 คนโดยใชก้ารสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) และใชว้ธิกีารจบัฉลาก 
ซึง่แบ่งเป็น 3 ครัง้ ดงันี้ 
  ขัน้ตอนที ่1 ท าการทดลองใชแ้บบหนึ่งต่อหนึ่ง (One-to-one Method) เป็นการทดสอบ
กบัผูบ้รหิารสาขา จ านวน 3 คน เพื่อทดสอบคุณภาพเบือ้งตน้ โดยการสงัเกต สอบถามและน าขอ้มลูที่
ไดม้าปรบัปรงุแกไ้ขเพื่อใชท้ดลองในขัน้ต่อไป 
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  ขัน้ตอนที ่2 ท าการทดลองใช้กบักลุ่มเลก็ (Small Group Pilot) เป็นการทดสอบ กบั
ผูบ้รหิารสาขา จ านวน 10 คน ด าเนินการเช่นเดยีวกบัการทดลองใช้แบบหนึ่งต่อหนึ่ง (One-to-one 
Method) เพื่อหาแนวโน้มประสทิธภิาพของรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตักิารใน
ธุรกจิคา้ปลกี 
  ขัน้ตอนที ่3 ท าการทดลองแบบภาคสนาม (Field Test) เป็นการทดสอบกบัผู้บรหิาร
สาขา จ านวน 30 คน เพื่อหาประสทิธภิาพของรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารใน
ธุรกจิคา้ปลกี ใหม้ปีระสทิธภิาพตามเกณฑ ์85/85 
 
ตาราง 8 ประสทิธภิาพของรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี 
 

ครัง้ทีท่ดลอง 
ระหว่างเรยีน 
(30 คะแนน) 

หลงัเรยีน 
(30 คะแนน) 

E1/E2 แปลผล 

 S.D.  S.D.   
ครัง้ที ่1 (n=3) 24.00 0.00 25.00 0.00 80.00/83.33 ไมเ่ป็นไปตามเกณฑ ์
ครัง้ที ่2 (n=10) 25.60 0.84 25.90 1.20 85.33/86.33 เป็นไปตามเกณฑ ์
ครัง้ที ่3 (n=30) 25.87 0.94 26.33 0.92 86.22/87.78 เป็นไปตามเกณฑ ์
 
 จากตาราง 8 พบว่า ผลการทดลองภาคสนาม คะแนนเตม็จากแบบทดสอบระหว่างเรยีน 30 
ผูเ้ขา้อบรมสามารถตอบค าถามถูกตอ้ง ไดค้ะแนนเฉลีย่ 25.87 คดิเฉลีย่เป็นรอ้ยละ 86.22 และคะแนน
เตม็แบบทดสอบหลงัเรยีน 30 คะแนน สามารถตอบค าถามถูกตอ้ง ไดค้ะแนนเฉลีย่ 26.33 คะแนน 
คดิเฉลีย่เป็น รอ้ยละ 87.78 ดงันัน้ สรุปไดว้่าของรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิาร
ในธุรกจิคา้ปลกีมปีระสทิธภิาพเท่ากบั 86.22/87.78 เป็นไปตามเกณฑ ์ทีก่ าหนด 85/85 
 

ตอนท่ี 3 ผลการประเมินรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บริหารสายปฏิบติัในการ
ธรุกิจค้าปลีก  
 1.  ผลการประเมินประสิทธิผล 
   ผลการเปรยีบเทยีบผลสมัฤทธิท์างการเรยีนก่อนและหลงัการเขา้อบรมของผู้เขา้รบัการ
ฝึกอบรมตามรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี 
  ผูว้จิยัน าแบบทดสอบวดัผลสมัฤทธิท์างการเรยีนไปทดสอบก่อนเรยีนและหลงัเรยีนตาม
รปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี ในกลุ่มทดลอง จ านวน 30 คน มี
ผลสมัฤทธิท์างการเรยีน ดงัรายละเอยีดในตาราง 5 
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ตาราง 9 แสดงผลการเปรยีบเทยีบผลสมัฤทธิท์างการเรยีนของผูเ้ขา้อบรม ก่อนและหลงัเรยีนตาม 
     รปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี 
 

การทดสอบ n  S.D. df t P 
ก่อนเรยีน 30 17.27 1.74 30 21.158* 0.00 
หลงัเรยีน 30 26.03 1.56    

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 9 พบว่าผูผ้่านการอบรมตามรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิาร
ในธุรกจิคา้ปลกี มผีลสมัฤทธิท์างการเรยีนหลงัเรยีนสูงกว่าก่อนเรยีนอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.05 (p<.05)  
  
 2.  ระดบัความพึงพอใจต่อรปูแบบการสอนงาน 
   ผลการประเมนิความพงึพอใจต่อรปูแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตักิารใน
ธุรกจิคา้ปลกี 
  ผู้วิจ ัยน าแบบประเมินความพึงพอใจต่อรูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสาย
ปฏบิตักิารในธุรกจิค้าปลกี ในกลุ่มทดลอง จ านวน 30 คน มผีลการประเมนิความพงึพอใจต่อรปูแบบ
การสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏิบตัิการธุรกิจค้าปลีก โดยพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้าน
กระบวนการ ดา้นบทบาท และความพงึพอใจโดยรวม ดงัรายละเอยีดในตาราง 
 
ตาราง 10 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความพงึพอใจรปูแบบการสอนงานส าหรบั 
     ผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี ดา้นกระบวนการ 
 

รายการ 
ความพงึพอใจ 

 S.D. ระดบั 
ดา้นการเตรยีมการ       
1.1 การก าหนดวตัถุประสงคม์คีวามถูกตอ้ง ชดัเจน 4.16 0.45 มาก 
1.2 วตัถุประสงคส์อดคลอ้งกบัเป้าหมายการฝึกอบรม 4.23 0.43 มาก 
1.3 วตัถุประสงคส์อดคลอ้งกบัเนื้อหาสาระวชิา 4.03 0.31 มาก 
1.4 การเตรยีมความพรอ้มของผูส้อนและผูเ้รยีน สอดคลอ้ง
วตัถุประสงค ์

4.00 0.26 มาก 

รวม 4.11 0.36 มาก 
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ตาราง 10  (ต่อ) 
 

รายการ 
ความพงึพอใจ 

 S.D. ระดบั 
ดา้นเนื้อหาและการเรยีนรู ้    
2.1 เนื้อหามคีวามถูกตอ้ง ชดัเจน 4.42 0.50 มาก 
2.2 เนื้อหาสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องหลกัสตูร 4.10 0.54 มาก 
2.3 เนื้อหามคีวามต่อเนื่องกนัเป็นล าดบั 4.29 0.46 มาก 
2.4 เนื้อหามคีวามเหมาะสมกบัผูร้บัการฝึกอบรม 4.30 0.46 มาก 
2.5 เนื้อหาสอดคลอ้งกบัการปฏบิตังิานจรงิของผูร้บัการฝึกอบรม 4.19 0.65 มาก 

รวม 4.26 0.52 มาก 
ดา้นการฝึกปฏบิตั ิ    
3.1 กระบวนการฝึกปฏบิตัเิหมาะสมกบัจ านวนผูร้บัการฝึกอบรม 4.23 0.50 มาก 
3.2 กระบวนการฝึกปฏบิตัสิอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูเ้ขา้รบั
การฝึกอบรม 

4.32 0.48 มาก 

3.3 กระบวนการฝึกปฏบิตัเิหมาะสมกบัเวลาทีใ่ชใ้นการฝึกอบรม 4.29 0.53 มาก 
3.4 กระบวนการฝึกปฏบิตัสิ่งเสรมิใหผู้ร้บัการฝึกอบรมมทีกัษะการ
ท างานเพิม่ขึน้  

4.23 0.43 มาก 

รวม 4.27 0.49 มาก 
ดา้นการประเมนิผล    
4.1 วธิกีารประเมนิผลเหมาะสมกบัเนื้อหาวชิา 4.16 0.45 มาก 
4.2 วธิกีารประเมนิผลเหมาะสมกบัวตัถุประสงค์ 4.06 0.25 มาก 
4.3 วธิกีารประเมนิผลเหมาะสมกบักจิกรรมการฝึก 4.13 0.34 มาก 

รวม 4.12 0.35 มาก 
รวมระดบัความพงึพอใจดา้นกระบวนการ 4.21 0.46 มาก 

 
 จากตาราง 10 พบว่า ผูเ้ขา้อบรมตามรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารใน
ธุรกจิคา้ปลกีดา้นกระบวนการอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.21, S.D.= 0.46)  
 เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ผูเ้ขา้อบรมมคีวามพงึพอใจต่อรปูแบบการสอนงานส าหรบั
ผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกีอยู่ในระดบัมาก โดยเรยีงล าดบัจากมากไปน้อย คอื ด้านการ
ฝึกปฏบิตั ิ(  = 4.27, S.D.= 0.49) ดา้นเนื้อหาและการเรยีนรู ้(  = 4.26, S.D.= 0.52) ดา้นการ
ประเมนิผล (  = 4.12, S.D.= 0.36) และดา้นการเตรยีมการ (  = 4.11, S.D.= 0.36) ตามล าดบั 
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 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ผู้เขา้อบรมมคีวามพงึพอใจต่อรปูแบบการสอนงานส าหรบั
ผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิค้าปลกียู่ในระดบัมากทุกด้าน ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื เนื้อหามี
ความถูกต้อง ชดัเจน (  = 4.42, S.D. = 0.46) รองลงมา คอื กระบวนการฝึกปฏบิตัสิอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการของผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรม (  = 4.32, S.D. = 0.48) เนื้อหามคีวามเหมาะสมกบัผูร้บัการ
ฝึกอบรม (  = 4.30, S.D. = 0.46) ตามล าดบั  
 
ตาราง 11 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความพงึพอใจรปูแบบการสอนงานส าหรบั 
     ผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี ดา้นบทบาทของผูส้อนงาน 
 

รายการ 
ความพงึพอใจ 

 S.D. ระดบั 
1. บทบาทผูป้ระสานสมัพนัธ ์    
1) ทกัษะการสรา้งความสมัพนัธ ์ 4.10 0.54 มาก 
2) ทกัษะการฟัง  4.29 0.46 มาก 
3) ทกัษะการตัง้ค าถาม 4.30 0.46 มาก 

รวม 4.23 0.49 มาก 
2. บทบาทผูส้รา้งแรงจงูใจ     
1) ทกัษะการสรา้งแรงจงูใจ  4.16 0.45 มาก 
2) ทกัษะการเขา้ใจผูเ้รยีน 4.06 0.25 มาก 
3) ทกัษะผูน้ าส าหรบัหวัหน้างาน 4.13 0.34 มาก 

รวม 4.12 0.35 มาก 
3. บทบาทผูส้อน/ผูถ่้ายทอดความรู ้    
1) ทกัษะการถ่ายทอดความรู ้ 4.42 0.50 มาก 
2) ขัน้ตอนการถ่ายทอดความรู ้ 4.10 0.54 มาก 
3) บุคลกิภาพทีด่ใีนการสอนงาน 4.29 0.46 มาก 

รวม 4.27 0.50 มาก 
รวมระดบัความพงึพอใจดา้นบทบาทผูส้อนงาน 4.21 0.44 มาก 

 
 จากตาราง 11 พบว่า ผูเ้ขา้อบรมตามรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารใน
ธุรกจิคา้ปลกีอยูด่า้นบทบาทผูส้อนงานอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.21, S.D.= 0.44)  
 เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ผูเ้ขา้อบรมมคีวามพงึพอใจต่อรปูแบบการสอนงานส าหรบั
ผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิค้าปลกีอยู่ในระดบัมาก โดยเรยีงล าดบัจากมากไปน้อย คอื บทบาท
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ผูส้อน/ผูถ่้ายทอดความรู ้(  = 4.27, S.D.= 0.50) บทบาทผูป้ระสานสมัพนัธ ์(  = 4.23, S.D.= 0.49) 
บทบาทผูส้รา้งแรงจงูใจ (  = 4.12, S.D.= 0.35) ตามล าดบั 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ผู้เขา้อบรมมคีวามพงึพอใจต่อรปูแบบการสอนงานส าหรบั
ผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกีดา้นบทบาทผูส้อนงานอยู่ในระดบัมากทุกดา้น ขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่
มากทีสุ่ด คอื บทบาทผูส้อน/ผูถ่้ายทอดความรู ้ในดา้นทกัษะการถ่ายทอดความรู ้ (  = 4.42, S.D. = 
0.50) รองลงมา คอื บทบาทผูป้ระสานสมัพนัธ ์ในดา้นทกัษะการตัง้ค าถาม (  = 4.30, S.D. = 0.46) 
ส่วนบทบาทผู้ประสานสมัพนัธ์ ในด้านทกัษะการฟังและ บทบาทผู้สอน/ผู้ถ่ายทอดความรู้ ในด้าน
บุคลกิภาพทีด่ใีนการสอนงาน มคี่าเฉลีย่เท่ากนัที ่(  = 4.29, S.D. = 0.46)  
 
ตาราง 12 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความพงึพอใจรปูแบบการสอนงานส าหรบั 
      ผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี  
 

รายการ ความพงึพอใจ 

 S.D. ระดบั 
ด้านกระบวนการ    
ดา้นการเตรยีมการ 4.11 0.36 มาก 
ดา้นเนื้อหาและการเรยีนรู ้ 4.26 0.52 มาก 
ดา้นการฝึกปฏบิตั ิ 4.27 0.49 มาก 
ดา้นการประเมนิผล 4.12 0.35 มาก 
ด้านบทบาทผูส้อนงาน    
บทบาทผูป้ระสานสมัพนัธ ์ 4.23 0.49 มาก 
บทบาทผูส้รา้งแรงจงูใจ  4.12 0.35 มาก 
บทบาทผูส้อน/ผูถ่้ายทอดความรู ้ 4.27 0.50 มาก 

รวมระดบัความพงึพอใจ 4.20 0.44 มาก 
  
 จากตาราง 12 พบว่า ผูเ้ขา้อบรมตามรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารใน
ธุรกจิคา้ปลกีอยูด่า้นบทบาทผูส้อนงานอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.20, S.D.= 0.44)  
 เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ผูเ้ขา้อบรมมคีวามพงึพอใจต่อรปูแบบการสอนงานส าหรบั
ผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิค้าปลกีอยู่ในระดบัมาก โดยเรยีงล าดบัจากมากไปน้อย คอื บทบาท
ผูส้อน/ผูถ่้ายทอดความรู ้(Trainer) (  = 4.27, S.D.= 0.50) มคี่าเฉลีย่เท่ากบัดา้นกระบวนการในดา้น
การฝึกปฏบิตั ิ(  = 4.27, S.D.= 0.49) รองลงมาคอื ดา้นกระบวนการดา้นเนื้อหาและการเรยีนรู ้(  = 
4.26, S.D.= 0.50) ดา้นบทบาทผูส้อนงาน ในบทบาทผูป้ระสานสมัพนัธ ์(  = 4.23, S.D.= 0.49) 
ตามล าดบั 



บทท่ี  5 
สรปุผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัครัง้นี้ เป็นการพฒันารูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บรหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิค้า
ปลกี ไดด้ าเนินการตามขัน้ตอน สรปุไดด้งันี้ 
 1. ความมุง่หมายของการวจิยั 
 2. ขอบเขตของการวจิยั 
 3. การด าเนินการวจิยั 
 4. การวเิคราะหข์อ้มลู 
 5. การสรปุผลการวจิยั 
 6. การอภปิรายผลการวจิยั 
 7. ขอ้เสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจยั  
 การวจิยั การพฒันารปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกีครัง้นี้
ผูว้จิยัไดก้ าหนดความมุง่หมาย ดงันี้ 
 1.  เพื่อพฒันารปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี 
 2.  เพื่อทดสอบประสทิธภิาพของรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิ
คา้ปลกี 
 3.  เพื่อประเมนิประสทิธผิลของรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้
ปลกี  
 
ขอบเขตของการวิจยั  
 การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัและพฒันา (Research and Development) ทีมุ่่งพฒันารปูแบบ
การสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี โดยประกอบดว้ย 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ แบ่งเป็น 
 ขัน้การศึกษาสภาพ ปัญหา และความต้องการรปูแบบการสอนงานส าหรบัผู้บริหาร
สายปฏิบติัการธรุกิจค้าปลีก โดยมขีัน้ตอนการศกึษาขอ้มลูพืน้ฐานทีจ่ าเป็น ไดแ้ก่  
 1. ศกึษาความตอ้งการรปูแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี  
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  ประชากร  
  ประชากรที่ใช้ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ เป็นพนักงานระดบัผู้บรหิารสาขา โดยมตี าแหน่ง
ดงันี้ ผูจ้ดัการสาขา ผูช้่วยผูจ้ดัการสาขา ผูจ้ดัการฝ่าย ผูจ้ดัการแผนก ของหา้งเทสโก้ โลตสั ในเขต 9 
จ านวน 150 คน  
  กลุ่มตวัอย่าง เพื่อศกึษาความตอ้งการรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสาย
ปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี  
  กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ ใชต้ารางก าหนดกลุ่มตวัอยา่งของเครจซแีละมอรแ์กน 
(Krejcie and Morgran. อา้งองิจาก สุวมิล ตริกานันท.์ 2557:178-179) ระดบัความเชื่อมัน่ 95% ได้
จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 108 คน เกบ็เอกสารคนืได ้104 คน คดิเป็นรอ้ยละ 96.30 
  เกณฑก์ารคดัเลอืก (Inclusion criteria) 
  - เป็นพนักงานระดบัผูบ้รหิารสาขา ไดแ้ก่ ต าแหน่งผูจ้ดัการสาขา, ผูช้่วยผูจ้ดัการสาขา, 
ผูจ้ดัการฝ่าย และผูจ้ดัการแผนก 
  - มผีูใ้ตบ้งัคบับญัชาไมน้่อยกว่า 1 คน 
  - ยนิดเีขา้รว่มวจิยัและสามารถเขา้รว่มวจิยัไดต้ลอดโครงการ  
  เกณฑก์ารคดัออก (Exclusion criteria)  
  - ปฏเิสธการเขา้รว่มวจิยัหรอืปฏเิสธการใหข้อ้มลูระหว่างการด าเนินการวจิยั 
  - มผีลการผลการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัต ่ากว่ามาตรฐาน 
  - มกีารลาพกัผ่อนประจ าปีหรอืออกจากกงานระหว่างการวจิยั     
  2. เพื่อทดสอบประสิทธภิาพของรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏิบตัิการใน
ธุรกจิคา้ปลกี ท าการทดสอบเพื่อหาประสทิธภิาพตามเกณฑ ์85/85 ประสทิธภิาพ  
  กลุ่มตวัอย่าง  
  ก าหนดกลุ่มตวัอย่างที่เพื่อการทดสอบประสิทธิภาพของรูปแบบการสอนงานส าหรบั
ผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี  โดยการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) และใช้
วธิกีารจบัฉลาก ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 43 คนโดยใช ้ซึง่แบ่งเป็น 3 ครัง้ ดงันี้ 
  ครัง้ที ่1 ท าการทดลองใชแ้บบหนึ่งต่อหนึ่ง (One-to-one Method) เป็นการทดสอบกบั
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 3 คน เพื่อทดสอบคุณภาพเบื้องต้น โดยการสงัเกต สอบถามและน าข้อมูลที่
ไดม้าปรบัปรงุแกไ้ขเพื่อใชท้ดลองในขัน้ต่อไป 
  ขัน้ตอนที ่2 ท าการทดลองใชก้บักลุ่มเลก็ (Small Group Pilot) เป็นการทดสอบ กบักลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 10 คน ด าเนินการเช่นเดียวกับการทดลองใช้แบบหนึ่งต่อหนึ่ง (One-to-one 
Method) เพื่อหาแนวโน้มประสทิธภิาพของรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตักิารใน
ธุรกจิคา้ปลกี 
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  ขัน้ตอนที ่3 ท าการทดลองแบบภาคสนาม (Field Test) เป็นการทดสอบกบักลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 30 คน เพื่อหาประสทิธภิาพของรูปแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิ
คา้ปลกี ใหม้ปีระสทิธภิาพตามเกณฑ ์85/85 
 
 ขัน้การประเมินรปูแบบการสอนงานส าหรบัผู้บริหารสายปฏิบติัในการธรุกิจค้าปลีก  
 การประเมนิประสทิธผิลของรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิค้า
ปลกี โดยการหาผลสมัฤทธิท์างการเรยีนตามรูปแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารใน
ธุรกจิคา้ปลกี และความพงึพอใจในรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี  
 กลุ่มตวัอย่าง  
 กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการประเมนิประสทิธผิลของรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสาย
ปฏบิตักิาร จ านวน 30 คน จากการซุ่มอยา่งงา่ยโดยไมซ่ ้ากบักลุ่มทดสอบประสทิธภิาพ 
 ขอบเขตของเน้ือหา 
 เนื้อหาในการพัฒนารูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บริหารสายปฏิบัติการธุรกิจค้าปลีก
ประกอบด้วย 2 องคป์ระกอบหลกั ได้แก่ 1. องค์ประกอบด้านกระบวนการ ซึ่งประกอบด้วย การ
เตรยีมการ เนื้อหาและการเรยีนรู ้การฝึกปฏบิตั ิและการประเมนิผล และ 2. องคป์ระกอบดา้นบทบาท 
ประกอบดว้ย บทบาทผูป้ระสานสมัพนัธ ์บทบาทผูส้รา้งแรงจงูใจ บทบาทผูส้อน/ผูถ่้ายทอดความรู้ 
 
การด าเนินการวิจยั  
 ผูว้จิยัไดก้ าหนดขัน้ตอนการด าเนินการวจิยั ดงันี้ 
 ขัน้ตอนที 1 ศึกษาสภาพ ปัญหา และความต้องการรปูแบบการสอนงานส าหรบั
ผูบ้ริหารสายปฏิบติัการธรุกิจค้าปลีก โดยมขีัน้ตอนการศกึษาขอ้มลูพืน้ฐานทีจ่ าเป็น ไดแ้ก่  
 1.  ศกึษาขอ้มลู แนวคดิ ทฤษฎ ีจากเอกสารและงานวจิยั  
 2.  ศกึษาสภาพ ปัญหา และความตอ้งการของประชากรโดยการใชแ้บบสอบถามทีส่รา้งจาก
การศกึษาแนวคดิและทฤษฎใีนขอ้ 1 ไปสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง  
 ขัน้ตอนท่ี 2 การพฒันารปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้ริหารสายปฏิบติัการในธรุกิจ
ค้าปลีก 
 1.  สรา้งรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี และหาความ
สอดคลอ้งของรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี โดยผูเ้ชยีวชาญ 
 2.  สรา้งเครือ่งมอืประกอบการเรยีนการสอน และเครือ่งมอืประเมนิผลการเรยีนรู ้และหา
ความเหมาะสมเครือ่งมอืประกอบการเรยีนการสอน และเครือ่งมอืประเมนิผลการเรยีนรู ้โดยผูเ้ชยีว
ชาญ   
 3.  การทดสอบประสทิธภิาพของรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิ
คา้ปลกีตามเกณฑ ์85/85 
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 ขัน้ตอนท่ี 3 การประเมินรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้ริหารสายปฏิบติัในการธรุกิจ
ค้าปลีก  
 การประเมนิประสทิธผิลของรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตัิการธุรกิจค้า
ปลกี ประกอบดว้ยผลสมัฤทธิท์างการเรยีนก่อนและหลงัเรยีน และความพงึพอใจต่อรปูแบบการสอน
งาน 
 
การวิเคราะหข้์อมลู 
 การวจิยัในครัง้นี้ไดว้เิคราะหข์อ้มลู ดงันี้ 
 1.  สถติพิื้นฐาน ได้แก่ การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Division) ใชว้เิคราะหค์ะแนนการตอบแบบสอบถามการศกึษาสภาพ ปัญหาและความต้องการรปูแบบ
การสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตัิการธุรกิจค้าปลกี แบบประเมนิความเหมาะสมรูปแบบการ
สอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกีของผูเ้ชีย่วชาญ คะแนนผลสมัฤทธิท์างการเรยีน 
และระดบัความพงึพอใจของกลุ่มทดลอง 
 2.  สถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์คุณภาพของแบบทดสอบ ได้แก่ ค่าดชันีความสอดคล้อง ค่า
ความยาก (p) ค่าอ านาจจ าแนก (r) และค่าความเชื่อมัน่ 
 3.  สถติทิีใ่ชใ้นการหาประสทิธภิาพรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิ
คา้ปลกี ไดแ้ก่ E1/E2    
 4.  สถติทิี่ใชใ้นการเปรยีบเทยีบผลสมัฤทธิท์างการเรยีนก่อนและหลงัเรยีน ไดแ้ก่ t-test for 
dependent samples 
 

การสรปุผลการวิจยั 
 ผลจากการวจิยั สรปุไดด้งันี้ 
 1.  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลผู้ตอบแบบสอบถามโดยจ าแนกตาม เพศ อายุ ระดบัการศกึษา
ต าแหน่งงานปัจจุบนั ฝ่าย ประสบการณ์ในต าแหน่งหวัหน้างาน และจ านวนผู้ใต้บงัคบับญัชา พบว่า
ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศชายรอ้ยละ 34.62 เป็นเพศหญงิรอ้ยละ 65.38 ส่วนใหญ่มอีายุอยู่ในช่วง 
31-35 ปี (รอ้ยละ 38.46) ดา้นระดบัการศกึษา พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศกึษาระดบั
มธัยมศกึษาตอนปลาย, ประกาศนียบตัรวชิาชพี (ปวช.) (รอ้ยละ 46.25) และส่วนมากด าลงต าแหน่ง
ผู้จดัการแผนก (Section Manager) (รอ้ยละ 38.46) ผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในฝ่ายสนิค้าเครื่อง
ภายในบ้าน (ร้อยละ 38.46) ส่วนด้านประสบการณ์ในต าแหน่งหัวหน้า/ผู้บริหาร พบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มปีระสบการณ์ในต าแหน่งหวัหน้า/ผูจ้ดัการ อยู่ระหว่าง 1-5 ปี (รอ้ยละ 42.31) 
และสุดทา้ยพบว่าผูต้อบแบบสอบถามมจี านวนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มากกว่า 20 คน (รอ้ยละ 34.62)  
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  ผลการวเิคราะหค์วามต้องการรปูแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิ
คา้ปลกี โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.00, S.D.= 0.72)  
  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าในส่วนขององค์ประกอบด้านกระบวนการ มคีวาม
ต้องการอยู่ในระดบัมากทุกด้าน โดยเรยีงล าดบัจากมากไปน้อย คอื การประเมนิผล (Test) (  = 
4.38, S.D.= 0.55) เนื้อหาและการเรยีนรู ้(Tell & Show) (  = 4.31, S.D.= 0.61) ส่วนในดา้นการ
เตรยีมการ (Prepare) (  = 4.14, S.D.= 0.61) และการฝึกปฏบิตั ิ(Practice) (  = 3.57, S.D.= 0.81) 
ตามล าดบั 
  ส าหรบัในส่วนขององคป์ระกอบด้านบทบาท บทบาทผู้ประสานสมัพนัธ์ (Coordinator) 
(  = 4.17 ,S.D.= 0.73) มคี่าความต้องการมากทีสุ่ด รองลงมาคอื บทบาทผู้สอน/ผูถ่้ายทอดความรู ้
(Trainer) (  = 4.15 ,S.D.= 0.64) และ บทบาทผูส้รา้งแรงจงูใจ (Motivator) (  = 3.39 ,S.D.= 1.04) 
ตามล าดบั 
  และเมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ส่วนใหญ่มคีวามต้องการของรปูแบบการสอนงานอยู่
ในระดบัมาก ขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่มากทีสุ่ด คอื ความพงึพอใจต่อการสอนงาน (  = 4.45, S.D.= 0.53) 
รองลงมา คอื แผนการสอนงานเป็นรายบุคคล และหลกัและวธิกีารสอนงาน ซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากนั (  = 
4.35, S.D.= 0.52) ล าดบัต่อมา คอืความรูเ้กี่ยวกบัการสอนงาน (  = 4.34, S.D.= 0.60) และขัน้ตอน
การสอนงาน (  = 4.34, S.D.= 0.63) ตามล าดบั ขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัปานกลาง คอื ระดบัความ
สนใจในการเรยีนของลูกน้อง (  = 2.58, S.D.= 0.93) รองลงมา คอื การล าดบัขัน้ตอนการสอนงาน 
(  = 2.94, S.D.= 0.87) ตามล าดบั  
 2.  ผลการพฒันารปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี 
  ผลกาวเิคราะห์ความเหมาะสมของรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตักิาร
ธุรกจิคา้ปลกีโดยรวมอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด (  = 4.37, S.D.= 0.57)  
  เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า รปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารใน
ธุรกิจค้าปลกีมคีวามเหมาะสม อยู่ในระดบัมากที่สุดและมาก โดยเรยีงล าดบัจากมากไปน้อย ซึ่งมี
หัวข้อที่ได้คะแนนเฉลี่ยเท่ากัน คือ ทฤษฎีที่ใช้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับรูปแบบ , 
วตัถุประสงคข์องรปูแบบชดัเจน, เนื้อหาสาระครอบคลุมวตัถุประสงค์, กจิกรรมมคีวามสอดคลอ้งและ
สนับสนุนเนื้อหาสาระ และเอกสารประกอบมคีวามเป็นระบบและชดัเจน (  = 4.60, S.D.= 0.55) มี
ความเหมาะสมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ส่วนมเีครื่องมอืวดัผลทีช่ดัเจน (  = 4.40, S.D.= 0.55) และการ
ฝึกปฏบิตัสิอดคลอ้งและสนับสนุนการเรยีนการสอน (  = 4.20, S.D.= 0.84) มคีวามเหมาะสมอยู่ใน
ระดบัมากตามล าดบั  
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  ผลการทดสอบประสิทธิภาพ 
  การทดสอบประสทิธภิาพของรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารใน
ธุรกจิคา้ปลกี ท าการทดสอบเพื่อหาประสทิธภิาพตามเกณฑ ์85/85 พบว่า รปูแบบการสอนงาน
ส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกีมปีระสทิธภิาพเท่ากบั 86.22/87.78 เป็นไปตามเกณฑ ์ที่
ก าหนด  
  3.  ผลการประเมนิรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตัใินการธุรกจิคา้ปลกี  
  ผลการประเมินผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน 
   ผลการเปรยีบเทยีบผลสมัฤทธิท์างการเรยีนก่อนและหลงัการเขา้อบรมของผู้เขา้รบัการ
ฝึกอบรมตามรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตักิารในธุรกิจค้าปลกี พบว่าผู้ ผ่านการ
อบรมตามรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิค้าปลกี มผีลสมัฤทธิท์างการ
เรยีนหลงัเรยีนสงูกว่าก่อนเรยีนอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 (p<.05) 
  ผลการประเมินความพึงพอใจ 
  ผลการสอบถามความพงึพอใจต่อรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิัติการ
ธุรกจิคา้ปลกีพบว่าอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.21, S.D.= 0.46)  
  เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้เข้าอบรมมคีวามพงึพอใจต่อรูปแบบการสอนงาน
ส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตัิการในธุรกิจค้าปลกีอยู่ในระดบัมาก โดยเรยีงล าดบัจากมากไปน้อย คอื 
ดา้นการฝึกปฏบิตั ิ(  = 4.27, S.D.= 0.49) ดา้นเนื้อหาและการเรยีนรู้ (  = 4.26, S.D.= 0.52) ดา้น
การประเมนิผล (  = 4.12, S.D.= 0.36) และดา้นการเตรยีมการ (  = 4.11, S.D.= 0.36) ตามล าดบั 
  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้เข้าอบรมมีความพึงพอใจต่อรูปแบบการสอนงาน
ส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตัิการในธุรกิจค้าปลกียู่ในระดบัมากทุกด้าน ข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 
เนื้อหามคีวามถูกตอ้ง ชดัเจน (  = 4.42, S.D. = 0.46) รองลงมา คอื วธิกีารสอน/กจิกรรม สอดคลอ้ง
กบัความต้องการของผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรม (  = 4.32, S.D. = 0.48) เนื้อหามคีวามเหมาะสมกบัผูร้บั
การฝึกอบรม (  = 4.30, S.D. = 0.46) ตามล าดบั  
 
อภิปรายผลการวิจยั  
 จากผลการวจิยั มปีระเดน็ทีน่่าสนใจน ามาอภปิรายผลไดด้งันี้  
 1.  รูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารธุรกิจสายปฏิบัติการธุรกิจค้าปลีก (PTSPT 
Coaching Model) ม ี2 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ 1. องคป์ระกอบดา้นกระบวนการ ซึ่งประกอบดว้ย การ
เตรยีมการ เนื้อหาและการเรยีนรู ้การฝึกปฏบิตั ิและการประเมนิผล และ 2. องคป์ระกอบดา้นบทบาท 
ประกอบด้วย บทบาทผูป้ระสานสมัพนัธ์ (Coordinator) บทบาทผู้สรา้งแรงจูงใจ (Motivator) และ
บทบาทผู้สอน/ผู้ถ่ายทอดความรู ้(Trainer) ซึ่งองค์ประกอบทัง้ 2 ด้านจะช่วยให้ผู้บรหิารในฐานะ
หัวหน้างานสามารถสอนงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะองค์ประกอบของการสอนงานมี
ความส าคัญ และสอดคล้องกับความต้องการของผู้ถูกสอนงาน ทัง้นี้ เนื่ องมาจากผู้วิจ ัยมีการ
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ด าเนินการพฒันารปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี มกีารส ารวจความ
จ าเป็นและความต้องการ และผ่านการปรบัปรุงแก้ไขตามขอ้เสนอแนะจากผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งสอดคลอ้ง
กบั ลนิเดอร์-เพลิซ์ (Linder-Pelz. 2014) ทีก่ล่าวว่ากระบวนการสอนงานทีส่ าคญัทีจ่ะส่งผลให้ผู้ถูก
สอนงานเกดิความรูค้อื การสนบัสนุน การรบัฟัง การตัง้ค าถาม การใหผ้ลตอบกลบัและการประเมนิผล 
และ ฮอดจ ์(Hodge. 2016) ทีไ่ด้ศกึษาแลว้พบว่าผูส้อนงานควรมคีวามพรอ้มทัง้ทางด้านเนื้อหาและ
วธิกีาร รวมถงึกระบวนการประเมนิความพรอ้มของผู้ทีจ่ะถูกสอนงานดว้ย นอกจากนี้ยงัสอดคลอ้งกบั 
เบนนี่ และโอคอนเนอร ์(Bennie.;& O’Connor. 2011) ทีก่ล่าวว่าทกัษะทีส่ าคญัของผูส้อนงานทีด่คีอื
การถ่ายทอดความรูแ้ละการสนับสนุนการท างานของทมีงานใหม้ปีระสทิธภิาพสูงสุด และ แมคคอมบ ์
(McComb. 2013) ทีก่ล่าวถงึความส าคญัของผูส้อนงานว่ามไิดเ้ป็นเพยีงผูถ่้ายถอดความรูแ้ต่ยงัเป็น
ผูส้รา้งแรงจงูใจทีด่ใีนการท างานใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอกีดว้ย  
 2.  รปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกีมปีระสทิธภิาพเป็นไป
ตามเกณฑท์ีก่ าหนด 85/85 โดยไดค้่า 86.22/87.78 ทัง้นี้เนื่องมาจากผูว้จิยัมกีารด าเนินการพฒันา
รปูการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี ผ่านกระบวนการหาประสทิธภิาพอยา่ง
เป็นล าดบัขัน้ตอน และไดผ้่านการปรบัปรงุแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะจากผูเ้ชีย่วชาญ สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ แทน โมราราย (2558) เรือ่ง หลกัสูตรฝึกอบรมแบบผสมผสานเพื่อพฒันาสมรรถนะการ
สอนงานของครฝึูกในสถานประกอบการ ประสทิธภิาพเท่ากบั 82.85/81.59 สงูกว่าเกณฑท์ีก่ าหนดไว ้
80.80 ซงึมไีดก้ระบวนการพฒันารปูแบบ 5 องคป์ระกอบไดแ้ก่ 1) ขัน้ศกึษาความตอ้งการในการ
ฝึกอบรม เป็นการรวบรวมขอ้มลูเพื่อวเิคราะหส์ภาพปัญหา และความตอ้งการฝึกอบรม ตลอดจน
สภาพของการปฏบิตังิานจรงิของครฝึูกในสถานประกอบการ 2) ขัน้ออกแบบ เป็นขัน้ตอนการ
ออกแบบ เพื่อใหก้ารจดัการเรยีนการสอนของครฝึูกเกดิประสทิธภิาพประสทิธผิลและบรรลุตาม
วตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้ 3) ขัน้การทดลองใช ้ เป็นขัน้ตอนการทดลองใชห้ลกัสตูรฝึกอบรม หลงัจากการ
ปรบัปรงุรายละเอยีดต่าง ๆ ของชุดฝึกอบรมตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ชีย่วชาญจนเสรจ็สิน้สมบูรณ์แลว้ 
4) ขัน้ใชจ้รงิ เป็นการน าชุดฝึกอบรมไปใชก้บักลุ่มของครฝึูกในสถานประกอบการ 5) ขัน้ตดิตาม เป็น
การตดิตามผล และสอดคลอ้งกบั ยพุนิ เรอืงพสิฐิ (2558) ทีศ่กึษาเรือ่ง การพฒันาระบบการสอนงาน
ของพยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลเฉพาะทางแห่งหนึ่ง สงักดักรมการแพทย ์ กระทรวงสาธารณสุข 
จากการวจิยัพบว่ารปูแบบการสอนงานทีพ่ฒันาขึน้ม ี 4 ขัน้ตอน ประกอบดว้ย 1) การวเิคราะหค์วาม
จ าเป็นระบบการสอนงาน 2) การออกแบบและพฒันาระบบการสอนงาน 3) การน าระบบการสอนงาน
ไปใช ้4) การประเมนิผลระบบการสอนงาน  
 3.  ผลการทดลองใช้รูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตัิการธุรกิจค้าปลกี  ผล
การเปรยีบเทยีบผลสมัฤทธิท์างการเรยีนผูเ้ขา้รบัการอบรมตามรปูแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิาร
สายปฏิบตัิการธุรกิจค้าปลีก พบว่า 1) ผู้เข้าอบรมตามรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสาย
ปฏบิตักิารธุรกิจค้าปลกี มผีลสมัฤทธิท์างการเรยีนหลงัได้รบัการอบรมสูงกว่าก่อนได้รบัการอบรม
อย่างมนีัยส าคญั ทางสถติทิีร่ะดบั .05 (p<.05) แสดงให้เหน็ว่าผู้เขา้รบัการอบรมมกีารพฒันาทกัษะ
ดา้นการสอนงานเพิม่มากขึน้ สามารถน าความรูไ้ปใชใ้หเ้กดิประโยชน์และสามารถไปเป็นผูส้อนงานที่
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มคีุณภาพได้ ทัง้นี้เนื่องจากรูปแบบการสอนงานมวีตัถุประสงค์ที่ชดัเจน คือ เพื่อให้ผู้เข้ารบัการ
ฝึกอบรมตามรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏิบตัิการธุรกิจค้าปลีก ได้เพิ่มพูนความรู ้
ความเขา้ใจ พฒันาทกัษะเกี่ยวกบัการสอนงาน และเพื่อใหผู้เ้ขา้รบัการฝึกอบรมตามรปูแบบการสอน
งานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิค้าปลกี สามารถน าองค์ความรู ้ความเขา้ใจ และทกัษะด้าน
การสอนงานไปประยุกต์ใชใ้นการท างานและการสอนงานได้  และมกีารฝึกปฏบิตักิารสอนงานทีช่่วย
ใหผู้บ้รหิารในฐานะผูส้อนงานไดฝึ้กจนมคีวามช านาญ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของวชิติ สุรพนานนทช์ยั 
(2556) ทีศ่กึษาเรือ่งการพฒันาหลกัสตูรการฝึกอบรมเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการสอนงานให้กบัหวัหน้า
งานสายการผลติในอุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วนที่ภายหลงัการสอนงานมคีะแนนสูงกว่าก่อน
ได้รบัการสอนงานอย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 ที่กล่าวถงึผลผู้ผ่านการฝึกอบรมเกี่ยวกบั
การน าความรูแ้ละทกัษะที่ได้รบัจากการฝึกอบรมไปใชใ้นการสอนงานให้กบัผู้ใต้บงัคบับญัชา พบว่า 
ในภาพรวมมคีวามอยู่ในระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของกฤตยา แดงสุวรรณ (2558) เรื่อง
การสอนงานพยาบาลใหม่ ความท้าทายของงานอุบตัิเหตุและฉุกเฉิน: กรณีศึกษา โรงพยาบาล
นราธวิาสราชนครนิทร งานวจิยัของยุพนิ เรอืงพสิฐิ (2558) ซึ่งศกึษาเกี่ยวกบัการพฒันาระบบการ
สอนงานของพยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลเฉพาะทางแห่งหนึ่ง สงักดักรมการแพทย์ กระทรวง
สาธารณสุข ว่ากระบวนการสอนงานที่ส าคญัต้องมกีารฝึกปฏบิตัแิละให้ผลยอ้นกลบัในทนัที่เพื่อให้
ผู้เรียนรบัทราบและแก้ไข เพราะการให้ข้อมูลย้อนกลับถือว่าเป็นเครื่องมือที่จะช่วยให้คนปรับ
พฤติกรรม หรือท างานได้อย่างมีปะสิทธิภาพมากขึ้น  ส าหรบัหลักการให้ข้อมูลย้อนกลับ ที่จะ
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อผู้ให้และผู้รบันั ้น ผู้ให้ข้อมูลย้อนกลับจะต้องแน่ใจว่าสิ่งที่บอกผู้รบัข้อมูล
ยอ้นกลบันัน้ จะเป็นประโยชน์ต่อเขาในอนาคตวธิีการใหข้อ้มลูยอ้นกลบัทีด่ไีดแ้ก่ 1) ต้องสรา้งความ
ไวว้างใจ และความเชื่อถอืใหเ้กดิขึน้ก่อนเพราะการตชิมดว้ยความหวงัดใีหเ้ขาประสบความส าเรจ็ จะ
ท าให้ผู้รบัพรอ้มที่จะรบัฟังและเต็มใจมากกว่า 2) การใช้ค าพูด จงัหวะ น ้าเสยีง สหีน้า สิง่เหล่านี้จะ
ช่วยสื่อเจตนารมณ์ของผู้พูดได้อย่างด ีคอืจะต้องท าให้ผูร้บัการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัรบัรูถ้งึความจรงิใจ
ของผู้ให้ข้อมูลย้อนกลบั  3) การให้ข้อมูลย้อนกลบั จะต้องจบัประเด็นให้ตรงเรื่อง การให้ข้อมูล
ยอ้นกลบัทีด่จีะตอ้งเป็นเฉพาะเจาะจง จะตอ้งบอกใหไ้ดว้่า อะไรทีไ่มด่ ีและอะไรทีค่วรแก้ไข 4) การให้
ขอ้มลูยอ้นกลบัควรเป็นเรื่องทีเ่พิง่เกดิขึน้ไม่ใช่เรื่องทีเ่กดินานแลว้ 5) ถูกกาลเทศะ ไม่ควรทว้งตงิเมื่อ
มีผู้อื่นอยู่ด้วย และ 6) ให้ข้อเสนอแนะแนวทางแก้ไขหรือปรบัปรุงพฤติกรรมนัน้ๆแก่ผู้รบัด้วย 
(นิสสรณ์ บ าเพญ็. 2556) 
 4.  ผลการประเมนิรปูแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิค้าปลกี พบว่า
ผูบ้รหิารที่เขา้รบัการอบรมตามรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารคา้ปลกีมคีวามพงึ
พอใจต่อรูปแบบโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ทัง้นี้เนื่องจากรูปแบบการสอนงานส าหรบัผู้บรหิารสาย
ปฏบิตักิารธุรกจิค้าปลกี ช่วยให้ผู้เข้ารบัการอบรมม ีความรู ้ทกัษะและทศันคตเิพิม่มากขึ้นด้วย ซึ่ง
สอดคล้องกบังามรตัน์ มจีนัท ี(2559) ที่ศกึษาเรื่องรูปแบบการฝึกอบรมในงานด้วยเทคนิคการสอน
งานเพื่อพฒันาความรู้และทกัษะการจดักจิกรรมการเรยีนรูข้องครูปฐมวยัทีไ่ม่มวีุฒกิารศกึษาปฐมวยั
ในโรงเรยีนสงักดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาอุดรธานี ทีม่คีะแนนหลงัการสอนสูงกว่าก่อนไดร้บัการ
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สอนอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และสอดคลอ้งกบัวรีะกาจ ดอกจนัทร ์(2558) ทีศ่กึษาเรื่อง 
รปูแบบการพฒันาผูส้อนงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลติชิน้ส่วนยานยนต์ ทีม่คีะแนนหลงัการสอนสูง
กว่าก่อนได้รบัการสอนอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ที่ได้ผลการวิจยัว่าในภาพรวมของ
รูปแบบการพัฒนาผู้สอนงานมสีมรรถนะหลัก 3 ด้านได้แก่ สมรรถนะด้านความรู้  (Knowledge) 
สมรรถนะดา้นทกัษะ (Skill) และสมรรถนะดา้นเจตคต ิ(Attitude) ในภาพรวมมคีะแนนอยู่ในระดบัมาก 
ซึง่สมรรถนะคอื คุณลกัษณะพืน้ฐานของบุคคลซึง่เป็นปัจจยัทีต่อ้งการเพื่อท าใหเ้กดิความส าเรจ็ในการ
ท างาน 
 

ข้อเสนอแนะ 
 1.  การน ารปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกีไปใช ้ผูใ้ชค้วรท า
ความเข้าใจรายละเอียด องค์ประกอบ และขัน้ตอนการสอนงาน รวมถึงกิจกรรมการเรยีนรู้อย่าง
ละเอยีด ตอ้งมกีารเตรยีมเนื้อหา สถานทีท่ี่ใชส้อนใหม้คีวามเหมาะสมและสอดคลอ้งกนัดว้ย ควรมกีาร
เตรยีมผูเ้ขา้รบัการอบรมใหม้รีะดบัความรูใ้กลเ้คยีงกนัก่อนทีจ่ะสอนเนื้อหางาน เพื่อไม่ใหผู้เ้ขา้รบัการ
อบรมเกดิความรูส้กึว่าตนเองเรยีนชา้กว่าผูอ้ื่น 
 2. ควรบรรจุให้เป็นหลกัสูตรบงัคบัส าหรบัผู้บรหิารรุ่นใหม่ให้มกีารเรยีนรู้ก่อนมกีารปรบั
ต าแหน่ง 
 3. ควรมกีารปรบัเนื้อหาใหเ้ป็นแบบออนไลน์ เพื่อให้ผูเ้รยีนสามารถเรยีนรูไ้ด้ก่อนการฝึก
ปฏบิตัจิรงิ 
 4.  ขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัครัง้ต่อไป    
  4.1  ควรมกีารน ารปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารคา้ปลกีไปใชใ้นการ
พฒันาบุคลากรในต าแหน่งหวัหน้างาน  สายงานปฏบิตักิาร สายงานของส านักงาน และสายงานของ
ศูนยก์ระจายสนิคา้ดว้ย 
  4.2  ควรมกีารวางแผนการติดตามผลการสอนงานของผู้บรหิารและพนักงานภายหลงั
การด าเนินการตามรปูแบบการสอนงานทัง้ระยะสัน้และระยะยาว เช่น ระยะสัน้ทุก 3 เดอืน ทุกครัง้ทีม่ ี
พนักงานใหม่ หรอืมวีธิกีารท างานแบบใหม่ เป็นต้น เพื่อตดิตามความคงอยู่ของทกัษะด้านการสอน
งานของผูบ้รหิาร  
     4.3 มกีารพฒันารูปแบบการเรยีนรูใ้ห้หลากหลายมากกว่าการสอนโดยใช้บุคคลเพยีง
อยา่งเดยีว เช่นใหม้กีารศกึษาเนื้อหาออนไลน์ ก่อนการฝึกปฏบิตัจิรงิ 
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รายนามผู้เช่ียวชาญ 
 

รายนามผูเ้ช่ียวชาญ 
 
 - ผูเ้ชีย่วชาญดา้นการสอนงาน      
  คุณปวณ์ีพร มสีมเพิม่ นกัทรพัยากรบุคคลช านาญการพเิศษ 
       ส านกังานเลขาธกิารวุฒสิภา 
  คุณเดวทิ คอลลนิส ์    รองผูอ้ านวยการฝ่ายพฒันาระบบปฏบิตักิาร 
         บรษิทั ยมั เรสเทอรองตส ์อนิเตอรเ์นชัน่แนล  
         (ประเทศไทย) จ ากดั 
   
 - ผูเ้ชีย่วชาญดา้นการฝึกอบรม 
  ดร.วริฬุ นิลโมจน์  ผูเ้ชยีวชาญเฉพาะดา้นส่งเสรมิมาตรฐานการศกึษา 
       นอกโรงเรยีน 
  ดร.รุง่อรณุ ไสยโสภณ นกัวชิาการศกึษาช านาญการ กระทรวงศกึษาธกิาร 
 
 - ผูเ้ชีย่วชาญดา้นธุรกจิคา้ปลกี          
  คุณปานฤทยั จลุมณโีชต ิ ผูอ้ านวยการเขต บรษิทัเอก-ชยั ดสิทรบิวิชัน่ ซสิเทม็ จ ากดั 
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แบบสอบถามความต้องการรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้ริหารสายปฏิบติัการธรุกิจค้าปลีก  
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แบบสอบถาม 
ความต้องการรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้ริหารสายปฏิบติัการธรุกิจค้าปลีก  

 

เรยีนผูบ้รหิารสาขา   
 ดว้ยผูว้จิยัก าลงัท าปรญิญานิพนธ์เรื่อง การพฒันารูปแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสาย
ปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี โดยมกีารใช้แบบสอบถามนี้ เพื่อศกึษาปัญหาและความต้องการรปูแบบการ
สอนงานส าหรบัผู้บรหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิค้า ผู้วจิยัจงึขอความกรุณาจากท่านให้ขอ้มูลและตอบ
ค าถามต่างๆ ในแบบสอบถามนี้โดยขอ้มูลต่างๆ ที่ท่านไดใ้ห้ขอ้มูลนี้ ขา้พเจา้จะปกปิดเป็นความลบั 
และจะไมม่ผีลใดๆ ต่อท่านและการปฏบิตังิานของท่าน 
            
 
ขอขอบคุณ 
นายนิสสรณ์ บ าเพญ็ 
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ตอนท่ี 1 
ข้อมลูพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถาม 

 
ค าช้ีแจง โปรดท าเครือ่งหมาย  ลงในช่อง  ทีต่รงกบัระดบัความตอ้งการของท่านเกี่ยวกบั 
 รปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตัธิุรกจิคา้ 
 
 1.  เพศ    
   ชาย         
   หญงิ   
 2.  อาย ุ   
   น้อยกว่า 25 ปี      
   25 - 30 ปี    
   31 – 35 ปี       
   36 – 40 ปี    
    41 – 45 ปี   
   มากกว่า 45 ปี 
 3.  การศกึษาระดบั 
   มธัยมศกึษาตอนต้น 
   มธัยมศกึษาตอนปลาย, ประกาศนียบตัรวชิาชพี (ปวช.) 
   ประกาศนียบตัรวชิาชพีชัน้สูง (ปวส.), อนุปรญิญา 
   ปรญิญาตร ี
   สงูกว่าปรญิญาตร ี
 4.  ต าแหน่งงานปัจจบุนั  
   ผูจ้ดัการสาขา (Store Manager)     
   ผูช้่วยผูจ้ดการสาขา (Assistance Store Manager)  
   ผูจ้ดัการฝ่าย (Division Manager)    
   ผูจ้ดัการแผนก (Section Manager)   
 5.  ฝ่าย 
   สนิคา้อุปโภค-บรโิภค     
   อาหารสด    
   เครือ่งใชภ้ายในบา้น     
    บรกิาร  
   สนบัสนุนการปฏบิตังิาน  
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 6.  ประสบการณ์ในต าแหน่งหวัหน้างาน 
   น้อยกว่า 1 ปี      
   1- 5 ปี   
   6 – 10 ปี       
   มากกว่า 10 ปี 
 7.  จ านวนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (เฉพาะผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสายตรง) 
   1 – 5 คน       
   6 – 10 คน 
   11 - 15 คน        
   16 - 20 คน    
   มากกว่า 20 
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ตอนท่ี 2 
แบบสอบถามความต้องการ 

 

ค าช้ีแจง โปรดท าเครือ่งหมาย √ ลงในช่องทีต่รงกบัระดบัความตอ้งการของท่าน 
 

 
รายการ 

ระดบัความต้องการ 
มาก
ท่ีสดุ 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ท่ีสดุ 

องคป์ระกอบด้านกระบวนการ      
การเตรียมการ (Prepare)      
1. ประโยชน์ของการสอนงาน       
2. ความเขา้ใจผูเ้รยีนทีเ่ป็นผูใ้หญ่      
3. เครือ่งมอืส าหรบัการสอนงาน      
4. การวางแผนส าหรบัการสอนงาน      
5. ฝึกอบรมเรือ่งการสอนงาน      
เน้ือหาและการเรียนรู้ (Tell & Show)      
1. ความรูเ้กี่ยวกบัการสอนงาน      
2. หลกัและวธิกีารสอนงาน      
3. ขัน้ตอนการสอนงาน      
4. องคป์ระกอบของการสอนงาน      
5. การวเิคราะหง์าน      
การฝึกปฏิบติั (Practice)       
1. การล าดบัขัน้ตอนการสอนงาน      
2. การใหผ้ลยอ้นกลบั      
การประเมินผล (Test)      
1. ความพงึพอใจต่อการสอนงาน      
2. ประเมนิผลการสอน      
3. แผนการสอนงานเป็นรายบุคคล      
องคป์ระกอบด้านบทบาท      
บทบาทผูป้ระสานสมัพนัธ์ (Coordinator)      
1. การสรา้งความสมัพนัธ์      
2. ทกัษะการฟัง      
3. ทกัษะการตัง้ค าถาม      
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รายการ 

ระดบัความต้องการ 
มาก
ท่ีสดุ 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ท่ีสดุ 

บทบาทผูส้ร้างแรงจงูใจ (Motivator)      
1. ทกัษะการสรา้งแรงจงูใจ      
2. ระดบัความสนใจในการเรยีนของลกูน้อง      
3. ภาวะผูน้ าส าหรบัหวัหน้างาน      
บทบาทผูส้อน/ผูถ่้ายทอดความรู้ (Trainer)      
1. ทกัษะการถ่ายทอดความรู ้      
2. ขัน้ตอนการถ่ายทอดความรู ้      
3. บุคลกิภาพทีด่ใีนการสอนงาน      
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ตอนท่ี 3 
รายละเอียดเพ่ิมเติม 

 
ค าช้ีแจง โปรดกรอกรายละเอยีดเพิม่เตมิใหค้รบทุกขอ้ 
 1.  โปรดบอกถงึทศันคตขิองท่านทีม่ต่ีอการสอนงาน? 
 
 
 
 
 
 
 
 2.  โปรดอธบิายถงึขัน้ตอนในการสอนงานของท่าน ว่ามลี าดบัขัน้ตอนอย่างไร 
 
 
 
 
 
 
 
 3.  โปรดบอกถงึ ปัญหา / อุปสรรค ทีท่ าใหท้่านไมพ่งึพอใจ ในการสอนงาน  
 
 
 
 
 
 
 

ขอบคุณครบั 
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ภาคผนวก ค 

 
แบบประเมินความเหมาะสมของรปูแบบการสอนงานส าหรบัผู้บริหารสายปฏิบติัการค้าปลีก  
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แบบประเมินความเหมาะสมของรปูแบบการสอนงาน 
ส าหรบัผูบ้ริหารสายปฏิบติัการค้าปลีก  

 
ค าช้ีแจง แบบประเมนิฉบบัน้ี มวีตัถุประสงคเ์พื่อรวบรวมความคดิเหน็ของผูเ้ชีย่วชาญตลอดจน 
 ขอ้เสนอแนะพจิารณาในดา้นความเหมาะสมของรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสาย 
 ปฏบิตักิารคา้ปลกี เพื่อเป็นแนวทางในการปรบัปรงุบทเรยีนใหค้รบถว้นสมบูรณ์ จงึใครข่อ 
 ความกรณุาจากท่าน โปรดตอบแบบสอบถามทีส่อดคลอ้งกบัความคดิเหน็ของท่านมากทีสุ่ด  
 โดยใส่เครือ่งหมาย  ลงในช่อง “ระดบัความเหมาะสม” ตามความคดิเหน็ของท่าน โดยม ี
 ค่าระดบัความเหมาะสมดงันี้  
 
1. ทฤษฎทีีใ่ชม้คีวามเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัรปูแบบ ระดบัความเหมาะสม 
  ดมีาก 
  ด ี
  ปานกลาง 
  พอใช ้
  ควรปรบัปรงุ 
   
   
   
   
 
2. วตัถุประสงคข์องรปูแบบชดัเจน ระดบัความเหมาะสม 
  ดมีาก 
  ด ี
  ปานกลาง 
  พอใช ้
  ควรปรบัปรงุ 
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3. เนื้อหาสาระครอบคลุมวตัถุประสงค์ ระดบัความเหมาะสม 
  ดมีาก 
  ด ี
  ปานกลาง 
  พอใช ้
  ควรปรบัปรงุ 
   
   
   
   
 
4. กจิกรรมมคีวามสอดคลอ้งและสนบัสนุนเน้ือหาสาระ ระดบัความเหมาะสม 
  ดมีาก 
  ด ี
  ปานกลาง 
  พอใช ้
  ควรปรบัปรงุ 
   
   
   
   
 
5. การฝึกปฏบิตัสิอดคลอ้งและสนบัสนุนการเรยีนการสอน ระดบัความเหมาะสม 
  ดมีาก 
  ด ี
  ปานกลาง 
  พอใช ้
  ควรปรบัปรงุ 
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6. มเีครือ่งมอืวดัผลทีช่ดัเจน ระดบัความเหมาะสม 
  ดมีาก 
  ด ี
  ปานกลาง 
  พอใช ้
  ควรปรบัปรงุ 
   
   
   
   
 
7. เอกสารประกอบมคีวามเป็นระบบและชดัเจน ระดบัความเหมาะสม 
  ดมีาก 
  ด ี
  ปานกลาง 
  พอใช ้
  ควรปรบัปรงุ 
   
   
   
   
 
 

ขอบคุณครบั 
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ภาคผนวก ง 
 

แบบสอบถามความพึงพอใจรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้ริหารสายปฏิบติัการค้าปลีก 
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แบบสอบถามความพึงพอใจต่อรปูแบบการสอนงาน 
ส าหรบัผูบ้ริหารสายปฏิบติัการค้าปลีก  

 
ค าช้ีแจง โปรดท าเครือ่งหมาย ลงในช่องว่างทีต่รงกบัระดบัความพงึพอใจของท่านต่อรปูแบบการ 
 สอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารคา้ปลกี  
 

 
รายการ 

ระดบัความพึงพอใจ 

มา
กที่

สดุ
 

มา
ก  

ปา
นก

ลา
ง  
  

น้อ
ย  

น้อ
ยที่

สดุ
 

องคป์ระกอบด้านกระบวนการ      
1. ด้านการเตรียมการ      
1.1 การก าหนดวตัถุประสงคม์คีวามถูกตอ้ง ชดัเจน      
1.2 วตัถุประสงคส์อดคลอ้งกบัเป้าหมายการฝึกอบรม      
1.3 วตัถุประสงคส์อดคลอ้งกบัเนื้อหาวชิา      
1.4 การเตรยีมความพรอ้มของผูส้อนและผูเ้รยีน สอดคลอ้ง
วตัถุประสงค ์

     

2. ด้านเน้ือหาและการเรียนรู้      
2.1 เนื้อหามคีวามถูกตอ้ง ชดัเจน      
2.2 เนื้อหาสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องหลกัสตูร      
2.3 เนื้อหามคีวามต่อเนื่องกนัเป็นล าดบั      
2.4 เนื้อหามคีวามเหมาะสมกบัผูร้บัการฝึกอบรม      
2.5 เนื้อหาสอดคลอ้งกบัการปฏบิตังิานจรงิของผูร้บัการฝึกอบรม      
3. ด้านการฝึกปฏิบติั      
3.1 กระบวนการฝึกปฏบิตัเิหมาะสมกบัจ านวนผูร้บัการฝึกอบรม      
3.2 กระบวนการฝึกปฏบิตัสิอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูเ้ขา้รบั
การฝึกอบรม 

     

3.3 กระบวนการฝึกปฏบิตัเิหมาะสมกบัเวลาทีใ่ชใ้นการฝึกอบรม      
3.4 กระบวนการฝึกปฏบิตัสิ่งเสรมิใหผู้ร้บัการฝึกอบรมมทีกัษะการ
ท างานเพิม่ขึน้  
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รายการ 

ระดบัความพึงพอใจ 

มา
กที่

สดุ
 

มา
ก  

ปา
นก

ลา
ง  
  

น้อ
ย  

น้อ
ยที่

สดุ
 

4. ด้านการประเมินผล      
4.1 วธิกีารประเมนิผลเหมาะสมกบัเนื้อหาวชิา      
4.2 วธิกีารประเมนิผลเหมาะสมกบัวตัถุประสงค์      
4.3 วธิกีารประเมนิผลเหมาะสมกบักจิกรรมการฝึกปฏบิตั ิ      
องคป์ระกอบด้านบทบาท      
1. บทบาทผู้ประสานสมัพนัธ ์(Coordinator)       
1.1 ทกัษะการสรา้งความสมัพนัธ ์      
1.2 ทกัษะการฟัง       
1.3 ทกัษะการตัง้ค าถาม      
2. บทบาทผูส้ร้างแรงจงูใจ (Motivator)      
2.1 ทกัษะการสรา้งแรงจงูใจ       
2.2 ทกัษะการเขา้ใจผูเ้รยีน      
2.3 ทกัษะผูน้ าส าหรบัหวัหน้างาน      
3. บทบาทผูส้อน/ผูถ่้ายทอดความรู้ (Trainer)      
3.1 ทกัษะการถ่ายทอดความรู ้      
3.2 ขัน้ตอนการถ่ายทอดความรู ้      
3.3 บุคลกิภาพในการสอนงาน      
 

 
ขอ้เสนอแนะเพิม่เตมิ 
 
 
 
 
 
 
 

ขอบคุณครบั 
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ภาคผนวก จ 
 

แบบทดสอบความรู้เรื่องการสอนงาน 
ส าหรบัการอบรมการสอนงานส าหรบัผู้บริหารสายปฏิบติัการในธรุกิจค้าปลีก 
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(ตวัอย่าง) แบบทดสอบความรู้เร่ืองการสอนงาน 
ส าหรบัการอบรมการสอนงานส าหรบัผูบ้ริหารสายปฏิบติัการในธรุกิจค้าปลีก 

 
ค าช้ีแจง:  
 1.  แบบทดสอบนี้ เป็นแบบทดสอบแบบเลอืกตอบ 4 ตวัเลอืก จ านวน 30 ขอ้ ทีน่ าไปใชใ้น
การวดัความรูด้า้นการสอนงานของผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี 
 2.  เวลาในการท าแบบทดสอบ 40 นาท ี
 3.  ใหท้ าเครือ่งหมาย ( √ ) ลงในกระดาษค าตอบบนขอ้ทีถู่กตอ้งทีสุ่ดเพยีงขอ้เดยีว  
1. วตัถุประสงคท์ีส่ าคญัทีสุ่ดของการสอนงาน คอืขอ้ใดต่อไปนี้ 
 ก. เพื่อใหพ้นกังานรูเ้ป้าหมายในการท างาน และเขา้ใจแผนการผลติขององคก์ร 
 ข. เพื่อใหพ้นกังานเขา้ใจวธิกีารท างานทีถู่กตอ้ง สามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
 ค. เพื่อพฒันาพนกังานเป็นรายบุคคล เป็นการสรา้งขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
 ง. เพื่อใหพ้นกังานไดรู้ปั้ญหาในการท างาน และหาทางแกไ้ขรว่มกบัหวัหน้างาน 
2. ความจ าเป็นในการสอนงานของผูบ้รหิารในฐานะผูส้อนงานจะเกดิขึน้ในกรณใีด 
 ก. พนกังานบรรจใุหมท่ีเ่พิง่เขา้มาท างานวนันี้เป็นวนัแรก 
 ข. พนกังานปัจจุบนัทีม่กัท างานผดิพลาด ล่าชา้ ผลงานยงัไมไ่ดม้าตรฐาน 
 ค. พนกังานท างานมาแลว้ 2 ปี ในแผนกอื่น แต่ไดโ้อนยา้ยเขา้มาท างานวนัน้ีเป็นวนัแรก 
 ง. ถูกทุกขอ้ เพราะมคีวามจ าเป็นทุกกรณี 
3. ขอ้ใดเป็นพฤตกิรรมการสอนงานทีถู่กตอ้งของของผูบ้รหิารในฐานะผูส้อนงาน 
 ก. ตรวจสอบการมาท างานของพนกังาน และจดัใหเ้ขา้ท างานในสายงาน 
 ข. บรรยายใหพ้นกังานไดรู้ว้่างานทีม่อบหมายใหท้ านัน้มลีกัษณะเป็นอยา่งไร 
 ค. ชีแ้จงใหรู้ว้ตัถุประสงคข์องการท างาน และแนะน าวธิกีารท างานทีถู่กตอ้ง 
 ง. สัง่ใหพ้นกังานท างานใหไ้ดต้ามเป้าหมาย และเสรจ็ทนัตามก าหนดเวลา 
4. เมือ่ท่านไดจ้ดัเตรยีมเนื้อหาทีจ่ะสอนครบถว้นแลว้ ขัน้ตอนทีส่ าคญัทีสุ่ดคอืขอ้ใดต่อไปนี้ 
 ก. การน าเนื้อหามาพจิารณาจดัล าดบัขัน้ของการปฏบิตังิาน 
 ข. การน าเนื้อหามาจดัท าเอกสารประกอบการสอน 
 ค. การก าหนดตารางการสอนงาน 
 ง. การจดัท าแบบทดสอบหลงัการสอนงาน 
5. จงเรยีงล าดบักระบวนการสอนงานใหถู้กตอ้ง  
 ก.  ทดสอบก่อนเรยีน - สาธติ – ใหล้งมอืปฏบิตั ิ- ทดสอบหลงัเรยีน 
 ข.  เตรยีมความพรอ้ม - สอนเน้ือหาและสาธติ – ใหล้งมอืปฏบิตั ิ– ประเมนิผล 
 ค.  ท าแผนการสอน - ใหด้ตูวัอยา่งชิน้งานทีด่ ี–ใหล้งมอืปฏบิตั ิ– ตรวจสอบชิน้งาน 
 ง.  แนะน าอุปกรณ์ - บอกวธิที างาน - ใหล้งมอืปฏบิตั ิ- ทดสอบหลงัเรยีน 
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6. ในขณะสอนงาน หากท่านพบว่าพนกังานน่ิงเงยีบไม่แสดงออกว่าเขา้ใจหรอืไมเ่ขา้ใจในสิง่ที่ 
   ท่านก าลงัสอน ท่านคดิว่าวธิใีดทีเ่หมาะสมทีสุ่ดทีจ่ะช่วยเหลอืพนกังานท่านนัน้ใหส้นใจในการสอน 
   งานของท่าน 
 ก. หาวธิดีงึกลบัเขา้มามสี่วนรว่มในการเรยีน ชกัชวนขอความคดิเหน็และใหค้วามสาคญักบั 
   ความเหน็นัน้ 
 ข. เริม่ทบทวนใหใ้หมโ่ดยการอธบิายหรอืสาธติซ ้าอกีครัง้ 
 ค. ไมป่ล่อยใหน้ิ่งเฉยโดยการตัง้ค าถามค าถามใหต้อบ เพื่อทดสอบความเขา้ใจ 
 ง. ตอ้งแสดงทกัษะในการสอนใหเ้กดิความศรทัธาและยอมรบัการสอนงานนัน้ 
7. วธิใีดทีจ่ะช่วยใหท้่านประเมนิความเขา้ใจของพนกังานหลงัไดร้บัการสอนงาน 
 ก.  สงัเกตสหีน้าและการแสดงออก เนื่องจากจะสะทอ้นใหเ้หน็ถงึความสนใจในสิง่ทีส่อน 
 ข.  สงัเกตพฤตกิรรมในการท างานทีแ่สดงใหรู้ว้่า มคีวามรูค้วามเขา้ใจและมทีกัษะในการ 
   ท างานเพิม่ขึน้ 
 ค.  สอบถามเพิม่เตมิว่าตอ้งการความรูเ้รือ่งใดอกีบา้งเพอืใหส้ามารถท างานไดด้กีว่านี้  
 ง.  ตรวจสอบผลงานโดยรวม หากพบว่ามปีรมิาณงานเพิม่ขึน้ แสดงว่าพนกังานมคีวาม 
   เขา้ใจในสิง่ทีส่อนไปแลว้ 
8. ขอ้ใดเป็นทกัษะในการสื่อสารแบบสองทางของหวัหน้างานในขณะทีท่ าการสอนงาน 
 ก. การแยกผูเ้รยีนชา้ออกจากผูเ้รยีนเรว็ เพื่อมใิหเ้กดิการเปรยีบเทยีบความสามารถกนัเอง 
 ข. การบอกใหพ้นกังานรบัรูข้อ้ด ีและขอ้ทีจ่ะตอ้งปรบัปรุงเพื่อใหท้ างานไดด้ยีิง่ขึน้ 
 ค. การจดัล าดบัความส าคญัก่อน–หลงัของงาน เพื่อใหง้านเสรจ็ทนัตามก าหนดเวลา 
 ง. การกระตุน้ใหพ้นกังานมสี่วนรว่มอภปิราย แสดงความคดิเหน็เกีย่วกบัวธิกีารทางาน 
9. หวัหน้างานตอ้งใชว้ธิกีารอยา่งไร ในการสอนงานพนักงานวยัผูใ้หญ่? 
 ก.  ควรสอนทลีะน้อยอย่างเอาใจใส่เฉพาะเรือ่งทีจ่ าเป็นต่อการทางานในขณะนัน้  
 ข.  ควรสอนเน้นหลกัการและทฤษฎใีหม้าก จนสามารถน าความรูไ้ปใชใ้นการปฏบิตังิานได ้
 ค.  ควรสอนในบรรยากาศทีเ่ป็นทางการเน่ืองจากผูใ้หญ่มวียัวุฒสิงูและมกัจะมขีอ้โตแ้ยง้  
 ง.  ควรสอนรว่มกบัพนกังานทัว่ไปเพื่อเป็นการลดช่องว่างระหว่างวยั สามารถแลกเปลีย่น  
  ประสบการณ์ในการท างานร่วมกนัได ้ 
10. ขอ้ใดไมใ่ช่ประโยชน์จากการหาพืน้ความรูข้องผูเ้รยีน (Entering Behavior) มอีะไรบา้ง 
 ก. เป็นการแสดงออกถงึความสนใจในตวัผูเ้รยีน 
 ข. เพื่อปรบัผูเ้รยีนใหเ้ท่ากบัผูเ้รยีนคนอื่น 
 ค. ไดท้ราบทกัษะทางค าพดูของผูเ้รยีน ซึง่คุณจะไดใ้ชก้ารสนทนาของคุณใหเ้หมาะกบั 
  ความสามารถของผูเ้รยีน 
 ง. เพื่อใหส้ามารถวางแผนการสอนไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัผูเ้รยีน 
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ภาคผนวก ฉ 
 

ผลการหาค่าดชันีความสอดคล้อง (IOC) 
 

ผลการหาค่าดชันีความสอดคล้อง (IOC) 

 - ผลการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของแบบสอบถามความตอ้งการรปูแบบการสอนงาน 
   ส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี 
- ผลการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของแบบประเมนิความเหมาะสมรปูแบบการสอนงาน 
  ส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี 
- ผลการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของแบบสอบถามความพงึพอใจต่อรปูแบบการสอนงาน 
  ส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี 
- ผลการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของแบบประเมนิความสอดคลอ้งของแบบฝึกหดัทา้ยบท 
  ของรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี  
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ตาราง 13 ผลการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของแบบสอบถามความตอ้งการรปูแบบการ 
     สอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี 
 

รายการ 
ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่ รวม 

(R) 
IOC การพจิารณา 

1 2 3 4 5 
องคป์ระกอบด้านกระบวนการ         
การเตรยีมการ (Prepare)         
1. ประโยชน์ของการสอนงาน  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
2. ความเขา้ใจผูเ้รยีนทีเ่ป็นผูใ้หญ่ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
3. เครือ่งมอืส าหรบัการสอนงาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
4. การวางแผนส าหรบัการสอนงาน +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 สอดคลอ้ง 
5. ฝึกอบรมเรือ่งการสอนงาน +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคลอ้ง 
เนื้อหาและการเรยีนรู ้(Tell & Show)         
1. ความรูเ้กี่ยวกบัการสอนงาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
2. หลกัและวธิกีารสอนงาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
3. ขัน้ตอนการสอนงาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
4. องคป์ระกอบของการสอนงาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
5. การวเิคราะหง์าน/การท าแบบซอยงาน +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคลอ้ง 
การฝึกปฏบิตั ิ(Practice)         
1. การล าดบัขัน้ตอนการสอนงาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
2. การใหฟี้ดแบค  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
การประเมนิผล (Test)         
1. ความพงึพอใจต่อการสอนงาน +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 สอดคลอ้ง 
2. การประเมนิผลการสอน +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคลอ้ง 
3. แผนการสอนงานเป็นรายบุคคล +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
องคป์ระกอบด้านบทบาท         
บทบาทผูป้ระสานสมัพนัธ ์(Coordinator)         
1. การสรา้งความสมัพนัธ์ +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 สอดคลอ้ง 
2. ทกัษะการฟัง +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคลอ้ง 
3. ทกัษะการตัง้ค าถาม +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
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ตาราง 13  (ต่อ) 
 

รายการ 
ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่ รวม 

(R) 
IOC การพจิารณา 

1 2 3 4 5 
บทบาทผูส้รา้งแรงจงูใจ (Motivator)         
1. ทกัษะการสรา้งแรงจงูใจ +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 สอดคลอ้ง 
2. ระดบัความสนใจในการเรยีนของ
พนกังาน 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.80 สอดคลอ้ง 

3. ภาวะผูน้ าส าหรบัหวัหน้างาน +1 0 0 +1 +1 3 0.60 สอดคลอ้ง 
บทบาทผูส้อน/ผูถ่้ายทอดความรู ้(Trainer)         
1. ทกัษะการถ่ายทอดความรู ้ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
2. ขัน้ตอนการถ่ายทอดความรู ้ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
3. บุคลกิภาพทีด่ใีนการสอนงาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
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ตาราง 14 ผลการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของแบบประเมนิความเหมาะรปูแบบการสอนงาน 
     ส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี  
 

รายการ 
ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่ รวม 

(R) 
IOC การพจิารณา 

1 2 3 4 5 
 1. ทฤษฎทีีใ่ชม้คีวามเหมาะสมและ
สอดคลอ้งกบัรปูแบบ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

 2. วตัถุประสงคข์องรปูแบบชดัเจน  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
 3. เนื้อหาสาระครอบคลุมวตัถุประสงค์ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
 4. กจิกรรมมคีวามสอดคลอ้งและสนบัสนุน
เนื้อหาสาระ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

 5. การฝึกปฏบิตัสิอดคลอ้งและสนบัสนุน
การเรยีนการสอน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

 6. มเีครือ่งมอืวดัผลทีช่ดัเจน  +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคลอ้ง 
 7. เอกสารประกอบมคีวามเป็นระบบและ
ชดัเจน  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
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ตาราง 15 ผลการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของแบบสอบถามความพงึพอใจรปูแบบการสอน 
     งานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี 
 

รายการ 
ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่ รวม 

(R) 
IOC การพจิารณา 

1 2 3 4 5 
ด้านกระบวนการสอนง         
1. การเตรียมการ         
1.1 การก าหนดวตัถุประสงคม์คีวามาน
ถูกตอ้ง ชดัเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

1.2 วตัถุประสงคส์อดคลอ้งกบัเป้าหมาย
การฝึกอบรม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

1.3 วตัถุประสงคส์อดคลอ้งกบัเนื้อหาสาระ
วชิา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

1.4 การเตรยีมความพรอ้มของผูส้อนและ
ผูเ้รยีน สอดคลอ้งวตัถุประสงค ์

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

2. เน้ือหาและการเรียนรู้         
2.1 เนื้อหามคีวามถูกตอ้ง ชดัเจน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
2.2 เนื้อหาสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์อง
หลกัสตูร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

2.3 เนื้อหามคีวามต่อเนื่องกนัเป็นล าดบั +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
2.4 เนื้อหามคีวามเหมาะสมกบัผูร้บัการ
ฝึกอบรม 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.80 สอดคลอ้ง 

2.5 เนื้อหาสอดคลอ้งกบัการปฏบิตังิานจรงิ
ของผูร้บัการฝึกอบรม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

3. ด้านการฝึกปฏิบติั         
3.1 กระบวนการฝึกปฏบิตเิหมาะสมกบั
จ านวนผูร้บัการฝึกอบรม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

3.2 กระบวนการฝึกปฏบิตัสิอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการของผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

3.3 กระบวนการฝึกปฏบิตเิหมาะสมกบั
เวลาทีใ่ชใ้นการฝึกอบรม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

3.4 กระบวนการฝึกปฏบิตสิ่งเสรมิใหผู้ร้บั
การฝึกอบรมมทีกัษะการท างานเพิม่ขึน้  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
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ตาราง 15 (ต่อ)  
 

รายการ 
ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่ รวม 

(R) 
IOC การพจิารณา 

1 2 3 4 5 
4. การประเมินผล         
4.1 วธิกีารประเมนิผลเหมาะสมกบั
เนื้อหาวชิา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

4.2 วธิกีารประเมนิผลเหมาะสมกบั
วตัถุประสงค ์

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

4.3 วธิกีารประเมนิผลเหมาะสมกบักจิกรรม
การฝึก 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

ด้านบทบาทผูส้อนงาน         
1. บทบาทผู้ประสานสมัพนัธ ์         
1.1 ทกัษะการสรา้งความสมัพนัธ ์ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
1.2 ทกัษะการฟัง  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
1.3 ทกัษะการตัง้ค าถาม +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
2.บทบาทผูส้ร้างแรงจงูใจ          
2.1 ทกัษะการสรา้งแรงจงูใจ  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
2.2 ทกัษะการเขา้ใจผูเ้รยีน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
2.3 ทกัษะผูน้ าส าหรบัหวัหน้างาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
3. บทบาทผูส้อน/ผูถ่้ายทอดความรู้          
3.1 ทกัษะการถ่ายทอดความรู ้ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
3.2 ขัน้ตอนการถ่ายทอดความรู ้ +1 +1 +1 0 +1 5 0.80 สอดคลอ้ง 
3.3 บุคลกิภาพทีด่ใีนการสอนงาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
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ตาราง 16 ผลการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของแบบทดสอบก่อนเรยีน-หลงัเรยีน ของรปูแบบ 
     การสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารคา้ปลกี 
 

ขอ้สอบขอ้ที ่
ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่ รวม 

(R) 
IOC การพจิารณา 

1 2 3 4 5 
1 +1 0 +1 +1 +1 4 0.80 สอดคลอ้ง 
2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
6 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 สอดคลอ้ง 
7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
10 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคลอ้ง 
11 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคลอ้ง 
12 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคลอ้ง 
13 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคลอ้ง 
14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
16 +1 0 +1 +1 +1 4 0.80 สอดคลอ้ง 
17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
18 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
19 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคลอ้ง 
20 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
21 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 สอดคลอ้ง 
22 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
23 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคลอ้ง 
24 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
25 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
26 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
27 +1 0 +1 0 +1 3 0.60 สอดคลอ้ง 
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ตาราง 16 (ต่อ)  
 

ขอ้สอบขอ้ที ่ ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่ รวม 
(R) 

IOC การพจิารณา 
1 2 3 4 5 

28 +1 0 +1 +1 0 3 0.60 สอดคลอ้ง 
29 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 สอดคลอ้ง 
30 +1 0 +1 +1 0 3 0.60 สอดคลอ้ง 
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ตาราง 17 ผลการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของแบบประเมนิความสอดคลอ้งของแบบฝึกหดั  
     ทา้ยบทของรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี  
 

เรือ่ง 
แบบฝึกหดั

ขอ้ที ่
ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่ รวม 

(R) 
IOC 

การ
พจิารณา 1 2 3 4 5 

ความส าคญัและ
ประโยชน์ของ
การสอน 

1 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคลอ้ง 
2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
7 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 สอดคลอ้ง 
8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

บทบาทของ
ผูส้อนงาน 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

องคป์ระกอบ
และกระบวนการ
สอนงานทีม่ ี
ประสทิธภิาพ 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

 



 

 

160 

ตาราง 17 (ต่อ) 
 

เรือ่งโจทย์
สถานการณ์ 

แบบฝึกหดั
ขอ้ที ่

ผูเ้ชีย่วชาญคนที ่ รวม 
(R) 

IOC การ
พจิารณา 1 2 3 4 5 

 8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
10 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 สอดคลอ้ง 
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ตาราง 18 ผลการหาค่าดชันีความยากงา่ย (p) คา่อ านาจจ าแนก (r) และค่าความเชื่อมัน่ของ 
     แบบทดสอบรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี  
 

ขอ้ที ่
จ านวนผูท้ีต่อบขอ้สอบนัน้ถูก 

ค่าความยาก (p) ค่าอ านาจจ าแนก (r) สรปุ 
กลุ่มสงู (RH) กลุ่มต ่า (RL) 

1 7 5 0.75 0.16 ตดัออก 
2 10 5 0.52 0.42 ใชไ้ด ้
3 6 4 0.62 0.25 ใชไ้ด ้
4 5 2 0.29 0.25 ตดัออก 
5 8 4 0.60 0.47 ใชไ้ด ้
6 7 6 0.46 0.25 ตดัออก 
7 6 2 0.71 0.55 ใชไ้ด ้
8 7 3 0.58 0.53 ใชไ้ด ้
9 7 2 0.38 0.42 ตดัออก 
10 7 3 0.63 0.50 ใชไ้ด ้
11 6 2 0.50 0.50 ใชไ้ด ้
12 6 3 0.54 0.42 ใชไ้ด ้
13 6 3 0.38 0.25 ตดัออก 
14 11 6 0.47 0.49 ใชไ้ด ้
15 8 5 0.55 0.50 ใชไ้ด ้
16 7 3 0.58 0.53 ใชไ้ด ้
17 11 8 0.79 0.25 ตดัออก 
18 8 5 0.55 0.50 ใชไ้ด ้
19 11 9 0.88 0.25 ตดัออก 
20 10 5 0.52 0.42 ใชไ้ด ้
21 7 3 0.58 0.53 ใชไ้ด ้
22 10 5 0.52 0.42 ใชไ้ด ้
23 7 3 0.58 0.53 ใชไ้ด ้
24 7 2 0.38 0.42 ตดัออก 
25 11 5 0.61 0.50 ใชไ้ด ้
26 8 5 0.55 0.50 ใชไ้ด ้
27 9 7 0.67 0.17 ตดัออก 
28 10 4 0.58 0.50 ใชไ้ด ้



 

 

162 

ตาราง 18 (ต่อ) 
 
ขอ้ที ่ จ านวนผูท้ีต่อบขอ้สอบนัน้ถูก ค่าความยาก (p) ค่าอ านาจจ าแนก (r) สรปุ 

 กลุ่มสงู (RH) กลุ่มต ่า (RL)    
29 7 6 0.54 0.48 ใชไ้ด ้
30 9 5 0.58 0.53 ใชไ้ด ้
31 10 3 0.54 0.58 ใชไ้ด ้
32 10 5 0.52 0.42 ใชไ้ด ้
33 8 2 0.46 0.58 ใชไ้ด ้
34 9 4 0.58 0.50 ใชไ้ด ้
35 9 7 0.67 0.17 ตดัออก 
36 8 5 0.54 0.25 ใชไ้ด ้
37 9 4 0.54 0.42 ใชไ้ด ้
38 12 8 0.60 0.50 ใชไ้ด ้
39 10 5 0.52 0.42 ใชไ้ด ้
40 7 3 0.58 0.53 ใชไ้ด ้

Reliability(KR-20)  0.84  
คะแนนเฉลีย่  21.79  

ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D)  3.82  
ความคลาดเคลื่อนฯ(SEM-20)  2.71  
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ตาราง 19 ผลคะแนนการหาประสทิธภิาพของรปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิาร   
     ธุรกจิคา้ปลกี  
 

 
ผูเ้รยีนคนที ่

คะแนนระหว่างเรยีน รวมคะแนน
แบบฝึกหดั 
(30 คะแนน) 

คะแนนทดสอบ
หลงัเรยีน 

(30 คะแนน) 
เรือ่งที ่1 

(10 คะแนน) 
เรือ่งที ่2 

(10 คะแนน) 
เรือ่งที ่3 

(10 คะแนน) 
1 8 9 8 25 25 
2 9 9 8 26 26 
3 9 9 9 27 26 
4 8 9 7 24 24 
5 9 10 8 27 26 
6 9 9 9 27 26 
7 9 9 8 26 27 
8 9 9 8 26 27 
9 9 8 7 24 25 
10 9 9 9 27 26 
11 8 8 9 25 27 
12 8 9 9 26 26 
13 9 8 9 26 27 
14 7 8 9 24 28 
15 9 8 9 26 27 
16 8 9 9 26 27 
17 9 9 9 27 26 
18 7 9 9 25 26 
19 9 8 8 25 25 
20 9 9 8 26 27 
21 9 8 9 26 25 
22 8 9 9 26 26 
23 8 9 8 25 27 
24 9 9 9 27 27 
25 9 7 9 25 27 
26 9 8 9 26 27 
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ตาราง 19 (ต่อ)  
 

 
ผูเ้รยีนคนที ่

คะแนนระหว่างเรยีนโจทยส์ถานการณ์ รวมคะแนน
แบบฝึกหดั 
(30 คะแนน) 

คะแนนทดสอบ
หลงัเรยีน 

(30 คะแนน) 
เรือ่งที ่1 

(10 คะแนน) 
เรือ่งที ่2 

(10 คะแนน) 
เรือ่งที ่3 

(10 คะแนน) 
27 9 9 9 27 26 
28 9 9 9 27 26 
29 9 9 8 26 28 
30 8 9 9 26 27 
รวม 258 261 257 776 790 

 8.60 8.70 8.57 25.87 26.33 
S.D. 0.62 0.60 0.63 0.94 0.92 

E1/E2 = 86.22/87.78 
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ภาคผนวก ช 
 

รปูแบบการสอนงานส าหรบัผู้บริหารสายปฏิบติัการธรุกิจค้าปลีก  
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PTSPT Coaching Model Workshop 

 
 

 
 
 
 

เอกสารน้ีเป็นสว่นหนึ่งของการศกึษาวจิยัเรื่อง 
การพฒันารปูแบบการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธรุกจิคา้ปลกี  
ซึง่เป็นสว่นหนึ่งของการศกึษาตามหลกัสตูรปรญิญาการศกึษาดษุฎบีณัฑติ  

สาขาวชิาการศกึษาผูใ้หญ่ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
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ค าน า 
 

 รปูแบบการสอนงาน PTSPT Coaching Model เป็นหลกัสตูรทีจ่ดัท าขึน้เพื่อเพิม่
ประสทิธภิาพการสอนงานของผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกีตามรปูแบบการสอนงานส าหรบั
ผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารธุรกจิคา้ปลกี โดยผูว้จิยัไดพ้ฒันาเนื้อหาหลกัสตูรการสอนงานจากเอกสารและ
งานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการสอนงาน ตามรายละเอยีดของเนื้อหาในรายหวัขอ้ทีไ่ดก้ าหนดขึน้จากการ
ส ารวจความคดิเหน็และความตอ้งการการฝึกอบรมดา้นการสอนงานของผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารใน
ฐานะผูส้อนงานและพนกังานระดบัปฏบิตักิารในฐานะผูถู้กสอนงานหรอืผูเ้รยีนในธุรกจิคา้ปลกี ทัง้นี้  
ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่ว่าหลกัสตูรฝึกอบรมนี้ จะช่วยใหผู้เ้ขา้รบัการอบรมเขา้ใจในเนื้อหาและสามารถ
บรรลุวตัถุประสงคต์ามทีต่อ้งการ รวมทัง้เพิม่พนูทกัษะดา้นการสอนงานใหก้บัพนกังานหรอื
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างถูกตอ้งต่อไป  
 อยา่งไรกต็าม หากมขีอ้บกพรอ่งใดๆของหลกัสตูรน้ี ผูว้จิยัตอ้งขออภยัมา ณ ทีน่ี้ และขอ
น้อมรบัการแกไ้ขดว้ยความขอบคุณอยา่งยิง่ และประโยชน์ใดๆทีผู่เ้ขา้รบัการอบรมไดจ้ากหลกัสตูรนี้ 
ผูว้จิยัขอมอบคุณความดดีงักล่าว แด่คณาจารยผ์ูป้ระสทิธิป์ระสาทวชิาทุกท่าน โดยเฉพาะอย่างยิง่
คณาจารยท์ีค่วบคุมปรญิญานิพนธข์องผูว้จิยั ซึง่มสี่วนส าคญัอยา่งยิง่ในการสรา้งสรรคง์านวจิยัครัง้นี้  
 

 
นิสสรณ์ บ าเพญ็ 
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รปูแบบการสอนงาน PTSPT Coaching Model  

 

1. แนวคิดพื้นฐานและความส าคญั 

 การสอนงาน เป็นวธิกีารพฒันาทรพัยากรบุคคลในพืน้ทีป่ฏบิตังิานจรงิ และเป็นหน้าทีข่อง

ผูบ้งัคบับญัชาหรอืหวัหน้างานทีต่อ้งสอนงานใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยมเีป้าหมายเพื่อพฒันา

ศกัยภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหม้คีวามรู ้ทกัษะ และสมรรถนะทีเ่หมาะสมเพื่อสามารถปลดปล่อย

ศกัยภาพ และส่งมอบผลการปฏบิตังิานใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายของหน่วยงานได ้                                

 PTSPT Coaching Model เป็นหลกัสตูรการสอนงานมุง่เน้นใหผู้ส้อนงานใชบ้ทบาทในการ

สอนงานทัง้ทางดา้นกระบวนการและบทบาทของผูส้อนงาน ซึง่เป็นส่วนส าคญัในการสอนงานใหแ้ก่

พนกังาน เพื่อใหส้ามารถเขา้ใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และสามารถใชก้ระบวนการสอนงานไดอ้ยา่ง

เหมาะสมและตรงตามความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หน่วยงาน และองคก์ร 

2.วตัถปุระสงค ์ 

 1. เพื่อใหผู้้เขา้รบัการฝึกอบรม ไดเ้พิม่พูนความรู ้ความเขา้ใจ พฒันาทกัษะเกี่ยวกบัการ
สอนงาน 
 2. เพื่อใหผู้เ้ขา้รบัการฝึกอบรม สามารถน าองคค์วามรู ้ความเขา้ใจ และทกัษะดา้นการสอน
งานไปประยกุตใ์ชใ้นการท างานและการสอนงานได ้

3. กลุ่มเป้าหมาย 
 ผูบ้รหิารสาขา ไดแ้ก่ ผูจ้ดัการสาขา ผูจ้ดัการสาขา ผูช้่วยผูจ้ดัการสาขา ผูจ้ดัการฝ่ายและ
ผูจ้ดัการแผนก 

4.จ านวนผู้เข้ารบัการฝึกอบรม 
           30 คน   

5.ระยะเวลาในอบรม 
 2.5 วนั   
6.สถานท่ี 

 หอ้งประชุมสาขาหลกัสี ่ 

7. เน้ือหาหลกัสูตร 
 บทที ่1 ความส าคญัและประโยชน์ของการสอนงาน  
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 บทที ่2 บทบาทของผูส้อนงาน 
 บทที ่3 องคป์ระกอบและกระบวนการสอนงานทีม่ปีระสทิธภิาพ 
 บทที ่4 ฝึกปฏบิตักิารสอนงาน 
  
8.  กระบวนการจดัการเรียนรู้ 
 การบรรยาย  การสาธติ  กจิกรรมกลุ่ม การแสดงบทบาทสมมต ิ และการอภปิรายกลุ่ม 

9.วิทยากร 
 ผูบ้รหิารสาขา ผ่านการอบรมหลกัสตูรการสอนงานส าหรบัผูบ้รหิารสายปฏบิตักิาร   

10.งบประมาณ 
 ค่าอาหารกลางวนัและอาหารว่าง  
11.ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
 1. ผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรม ไดเ้พิม่พูนความรู ้ความเข้าใจ และพฒันาทกัษะเกี่ยวกบัการสอน
งาน 
 2. ผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรม สามารถน าองค์ความรู ้ความเขา้ใจ และทกัษะด้านการสอนงาน
ไปประยกุตใ์ชใ้นการท างานและสอนงาน 

12.การวดัผลและการประเมินผลรปูแบบการสอนงาน 
     การประเมนิผลรูปแบบการสอนงาน โดยใช้แบบทดสอบความรู้ และแบบสอบถาม โดย
ก าหนดตวัชีว้ดัดงันี้ 
  1. จ านวนผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมมคีวามรูใ้นเนื้อหาหลกัสูตรเพิม่ขึน้ ไมน้่อยกว่ารอ้ยละ 
80 
     2. ผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมมรีะดบัความพงึพอใจต่อการอบรมอยูใ่นระดบัมาก 

13.ผูร้บัผิดชอบ 
นายนิสสรณ์  บ าเพญ็ 
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บทท่ี 1  
ความส าคญัและประโยชน์ของการสอนงาน  

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
สาระส าคญั 
 การสอนงาน ถอืไดว้่าเป็นวธิกีารพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาซึง่ไดผ้ลดมีากในดา้นการเสรมิสรา้ง
บรรยากาศในการท างาน ท าใหก้ารท างานมปีระสทิธภิาพสงู เป็นการช่วยเพิม่ศกัยภาพใหแ้ก่
ผูป้ฏบิตังิานในทุกระดบั โดยลกัษณะของการสอนงาน เป็นการทีห่วัหน้างานไดส้งัเกตการท างาน
ของพนกังาน ณ พืน้ทีป่ฏบิตังิานในขณะทีท่ างานจรงิและเหน็ว่าพนกังานยงัขาด ความรู ้ความเขา้ใจ 
ทกัษะการท างานในบางเรือ่งหวัหน้างานจงึเขา้ไปชีแ้นะโดย ทดลองท าใหด้เูป็นตวัอยา่ง อธบิาย
เพิม่เตมิแลว้ใหพ้นกังานท าตามจนกระทัง่พนกังานท างานนัน้ไดจ้รงิ  
  
จดุประสงคก์ารเรียนรู้ 

1. เพื่อใหผู้เ้ขา้อบรมทราบถงึความส าคญัและประโยชน์ของการสอนงาน  
2. เพื่อใหผู้เ้ขา้อบรมเขา้ใจรปูแบบการฝึกอบรม กระบวนการฝึกอบรม รวมถงึเนื้อหาดา้น

การสอนงาน  
3. เพื่อใหผู้เ้ขา้อบรมคน้พบศกัยภาพของการเป็นผูน้ าดา้นการสอนงาน  
4. เพื่อสรา้งความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างผูเ้ขา้อบรมและวทิยากร 

 
เน้ือหา 
 1. ความหมายของการสอนงาน  
 การสอนงาน คอื การถ่ายทอดความรู ้หรอืแนะน าวธิกีารท างานทีถู่กตอ้งใหแ้ก่ผูป้ฏบิตังิาน
เพื่อให้เขา้ใจขัน้ตอนการท างาน จนสามารถท างานไดเ้องอย่างถูกต้องและมปีระสทิธภิาพตลอดจน 
การควบคุม ดแูล เพื่อใหก้ารปฏบิตังิานนัน้เป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร 
 2 วตัถปุระสงคข์องการสอนงาน  
 การสอนงาน ถือได้ว่าเป็นวิธีการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งได้ผลดีมากในด้านการ
เสรมิสรา้งบรรยากาศในการท างาน ท าให้การท างานมปีระสทิธภิาพสูง เป็นการช่วยเพิม่ศกัยภาพ
ใหแ้ก่ผูป้ฏบิตังิานในทุกระดบั และเป็นการลดค่าใชจ้่ายซึง่เป็นต้นทุนในการพฒันาทรพัยากรบุคคล 
กล่าวได้ว่า การสอนงานมีวตัถุประสงค์เพื่อเป็นการถ่ายทอดความรู้ ทกัษะ และวิธีการท างาน 
เพื่อให้ผู้ได้รบัการสอนมคีวามรู้ ความช านาญจนสามารถปฏบิตัิงานได้ และช่วยลดปัญหาในการ
ท างาน 
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 3 ความส าคญัของการสอนงาน  
 ความส าคญัของการสอนงาน ด้วยลกัษณะของการสอนงาน เป็นการที่หวัหน้างานได้
สงัเกตการท างานของพนักงาน ณ พื้นทีป่ฏบิตังิานในขณะที่ท างานจรงิและเหน็ว่าพนักงานยงัขาด 
ความรู ้ความเขา้ใจ ทกัษะการท างานในบางเรื่องหวัหน้างานจงึเขา้ไปชีแ้นะโดย ทดลองท าใหดู้เป็น
ตวัอย่าง อธบิายเพิม่เตมิแลว้ให้พนักงานท าตามจนกระทัง่พนักงานท างานนัน้ได้จรงิ การสอนงาน
เป็นสิง่ทีม่คีวามจ าเป็นและเกดิขึน้ไดทุ้กโอกาส หวัหน้างานทีฉ่ลาดและมวีสิยัทศัน์จะใชก้ารสอนงาน
เป็นเครื่องมือในการเพิ่มศักยภาพให้หน่วยงานได้ดีและมากยิ่งขึ้น และเป็นการส่งเสริม
ความกา้วหน้าใหผู้ป้ฏบิตังิานและเป็นผลดกีบัการบรหิารงานของหวัหน้างานดว้ย 
 ดงันัน้การสอนงานจงึมคีวามส าคญัมากในกระบวนการผลติ โดย สมติ สชัฌุกร (2547:16) 
ไดส้รปุความส าคญัของการสอนงานไวด้งันี้ 
 1.  ไม่เกดิการลองผดิลองถูก การสอนงานเป็นไปอย่างถูกต้องและมปีระสทิธภิาพจะลด
ความผดิพลาดเสยีหาย และเวลาในการท างาน 
 2.  การเรยีนรูเ้ป็นไปอย่างถูกต้องสมบูรณ์เกดิการถ่ายทอดงานและเทคนิคการปฏบิตั ิงาน
จากหวัหน้างานงาน ไปสู่ผูป้ฏบิตังิาน ท าใหเ้กดิความรูใ้นการท างานทีถู่กตอ้ง 
 3.  การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างราบรื่น รวดเร็วและปลอดภัย ได้ผลผลิตที่มีคุณภาพ
สม ่าเสมอและไดม้าตรฐานเดยีวกนั 
 4.  ไมเ่สยีเวลาในการกลบัไปแกไ้ขงานทีผ่ดิพลาด และบกพรอ่ง 
 5.  มกีารแลกเปลีย่นความคดิเหน็รว่มกนัระหว่างหวัหน้างานกบัผูป้ฏบิตังิาน 
 6.  ท าใหอ้งคค์วามรูไ้มต่ดิกบับุคคล เมือ่มกีารเขา้ออกจากงาน กม็ผีูส้บืต่องานได้ 
 กล่าวโดยสรุปถึงความส าคญัของการสอนงานว่าเป็นกระบวนการที่ช่วยถ่ายทอดองค์
ความรู ้ทกัษะ รวมถงึประสบการณ์ดา้นการท างานจากหวัหน้างานไปยงัผู้ใต้บงัคบับญัชา หรอืจาก
พนักงานที่มปีระสบการณ์ไปยงัพนักงานใหม่เพื่อให้มคีวามรู้ ความสามารถ ความช านาญตน
สามารถท างานและแกปั้ญหาในการท างานได ้
 4 ประโยชน์ของการสอนงาน 
 อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ์ (2548: 17-20) ไดก้ล่าวถงึผลประโยชน์ที่ไดร้บัการจากสอนงาน โดย
กล่าวว่า การสอนงานถอืว่าเป็นรูปแบบของการสื่อสารอย่างหนึ่งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ
ระหว่างหวัหน้าและพนักงาน ทีเ่รยีกว่าการสื่อสารแบบสองทาง (Two Way Communication) ที่
หวัหน้างานใชใ้นการแจง้และรบัฟังความต้องการของพนักงาน และใชเ้ป็นช่องทางในการสอบถาม
ปัญหา และอุปสรรคที่เกดิขึน้ในการท างาน รวมทัง้เป็นโอกาสอนัดใีนการที่จะช่วยกนัแก้ไขปัญหา
ต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ในการท างานรว่มกนั การสอนงานทีถู่กตอ้งจะส่งผลประโยชน์โดยตรงต่อตวัพนักงาน
เอง ต่อหวัหน้างาน และต่อองคก์ร ดงัต่อไปนี้ 
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 4.1 ประโยชน์ต่อพนักงาน 
  1.  ท าให้พนักงานเขา้ใจถงึขอบเขตหน้าที่งาน เป้าหมายของงาน ความต้องการหรอื
สิง่ทีห่วัหน้างานคาดหวงั 
  2.  ท าให้พนักงานมโีอกาสรบัรู้ถึงสถานะและการเปลี่ยนแปลงขององค์การ รวมถึง
ปัญหาและอุปสรรคทีเ่กดิขึน้ ตลอดจนภารกจิต่างๆ ทีอ่งคก์รจะท าในปัจจบุนัและต่อไปในอนาคต 
  3.  ท าให้พนักงานรบัรูปั้ญหาหรอือุปสรรคที่เกดิขึน้ในการท างานร่วมกบัหวัหน้างาน 
รวมทัง้มสี่วนรว่มกบัหวัหน้างานพจิารณาทางเลอืกทีเ่หมาะสมทีสุ่ดเพื่อแกไ้ขปัญหาทีเ่กดิขึน้ 
  4.  ท าให้พนักงานมโีอกาสรบัรูจุ้ดแขง็ หรอืขอ้ดขีองตน รวมถงึจุดอ่อนหรอืสิง่ที่ต้อง
พฒันาปรบัปรงุเพื่อใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 
  5.  ท าใหพ้นกังานรูจ้กัวางแผนและจดัล าดบัความส าคญัก่อนหลงัของงาน รบัรูเ้ทคนิค
วธิกีารในการท างานใหป้ระสบความส าเรจ็ตามเป้าหมาย และระยะเวลาทีห่วัหน้างานก าหนด 
  6.  สร้างขวญัและก าลงัใจที่ดใีนการท างาน ซึ่งพนักงานจะไม่รู้สกึว่าตนเองท างาน
เพียงล าพัง หรือมีความรู้สึกว่าหัวหน้างานทอดทิ้ง และไม่สนใจที่จะพัฒนาความสามารถและ
ศกัยภาพในการท างานของพนกังาน 
  7.  เป็นแรงจูงใจหรอืสิง่กระตุ้นให้พนักงานต้องปรบัตวัเอง มคีวามกระตือรอืร้นและ
ความพรอ้มทีจ่ะเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ  อยูเ่สมอ 
  8.  ส่งเสรมิใหพ้นกังานมมีลูค่า (Value) ในการท างานเพิม่ขึน้ เนื่องจากการสอนงานที่
ถูกต้องโดยพจิารณาตามความต้องการของพนักงานแต่ละคน จะมสี่วนช่วยตอบสนองให้พนักงาน
บรรลุเป้าหมายของตนเอง (End Goal) ทีก่ าหนดไว ้
 
 4.2 ประโยชน์ต่อหวัหน้างาน 
  1.  การสอนงานจะช่วยแบ่งเบาภาระงานของหวัหน้างานเนื่องจากพนักงานสามารถ
ท างานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และน าส่งมอบผลงานไดต้รงตามเวลาทีก่ าหนด 
  2.  ท าให้หวัหน้างานมเีวลาเพยีงพอทีจ่ะคดิพจิารณาปรบัปรุงระบบงาน ขัน้ตอน และ
วธิกีารท างานใหม้ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 
  3.  เป็นช่องทางหรอืโอกาสที่หวัหน้างานสามารถชี้แจงจุดเด่น หรือจุดที่อยากให้
พนกังานพฒันาปรบัปรุงการท างานใหด้ขีึน้ 
  4.  เป็นช่องทางหนึ่งทีห่วัหน้างานสามารถแจง้ให้พนักงานรบัรูถ้งึวสิยัทศัน์ (Vision) 
ภารกจิ (Mission) กลยทุธ ์(Strategy) และเป้าหมาย (Goal) รวมทัง้การเปลีย่นแปลง และการเตรยีม
ความพรอ้มในดา้นต่างๆ ทัง้ขององคก์ารและหน่วยงาน 
  5.  ท าใหห้วัหน้างานมโีอกาสรบัรูค้วามตอ้งการหรอืสิง่ทีพ่นักงานคาดหวงั รวมทัง้รบัรู้
ปัญหาหรอือุปสรรคทีเ่กดิขึน้ในการท างานของพนกังาน 
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  6.  สรา้งสมัพนัธภาพที่ดใีนการท างานระหว่างหวัหน้างานและพนักงาน เนื่องจากมี
การพดูคุยและปรกึษาหารอืกนัมากขึน้ เป็นการลดอตัราการลาออกของพนกังานใหน้้อยลง 
  7.  การสอนงานเป็นหนทางหนึ่งทีห่วัหน้างานน ามาใชใ้นการผลกัดนัและสนับสนุนให้
พนกังานท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย (Performance Goal) ตามแผนงานทีก่ าหนด 
  8.  ส่งเสรมิใหเ้กดิบรรยากาศของการท างานร่วมกนัเป็นทมี (Team Working) ระหว่าง
พนักงานภายในกลุ่ม ซึ่งจะท าให้พนักงานร่วมแรง ร่วมใจ และร่วมคดิที่จะหาแนวทางป้องกนัและ
แกไ้ขปัญหาต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ในการท างาน 
 
 4.3 ประโยชน์ต่อองคก์ร 
  การสอนงาน นอกจากจะส่งผลโดยตรงไปยงัพนกังานและหวัหน้างานแลว้ การสอนงาน 
ทีถู่กวธิจีะส่งผลต่อเนื่องไปยงัระดบัองคก์ร นัน่คอืองคก์ารจะมผีลการปฏบิตังิาน (Organizational 
Performance) ที่เป็นไปตามหรอืมากกว่าความคาดหวงัที่ต้องการ ไม่ว่าจะเป็นก าไร รายได ้
ยอดขาย ส่วนแบ่งทางการตลาด ผลผลิต และจ านวนลูกค้าที่เพิ่มมากขึ้น รวมทัง้ต้นทุน หรือ
ค่าใชจ้า่ยในการด าเนินงาน และขอ้รอ้งเรยีนของลกูคา้ทีล่ดลง 
 วชิยั โถสุวรรณจนิดา (2556:62) กล่าวว่า การสอนงานทีด่จีะก่อใหเ้กดิประโยชน์ ดงันี้ 
  1.  ผลงานของหน่วยงานเพิม่ขึน้งานทีร่บัผดิชอบเป็นไปตามมาตรฐานหรอืเป้าหมายที่
ก าหนดไว ้
  2.  ขอ้ผดิพลาดในการท างานน้อยลง 
  3.  คนงานมคีวามเขา้ใจในงานเพิม่มากขึน้มฝีีมอืในการท างานเพิม่ขึน้ สามารถท างาน
ไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวธิกีาร 
  4.  อุบตัเิหตุในการท างานลดน้อยลง 
  5.  ผลผลติมคีุณภาพด ีตรงตามมาตรฐาน เป็นทีพ่อใจของลกูคา้ 
  6.  หน่วยงานและองคก์รมกี าไรเพิม่มากขึน้ 
 
ส่ือและอปุกรณ์ 
 1. กระดาษฟลบิชารท์ 
 2. ดนิสอ หรอื ปากกา  
            3. ใบกจิกรรมส่งเสรมิการเรยีนรู ้– กจิกรรมน าเขา้สู่บทเรยีน: กจิกรรม Mind Set 
 
กิจกรรมการฝึกอบรม 

1. กจิกรรมน าเขา้สู่บทเรยีน: กจิกรรม Mind Set  
2. วทิยากรสอบถามผูเ้ขา้อบรมถงึความหมายของการสอนงาน 
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 3. วทิยากรทวนค าตอบของผูเ้ขา้อบรมเกีย่วกบั “ความรูค้วามเขา้ใจเกีย่วกบัการสอนงาน” 
และจากค าตอบของผูเ้ขา้อบรมทีก่ล่าวมาและสอบถามผูเ้ขา้อบรมว่ามคีวามคาดหวงัต่อการอบรม
ครัง้นี้อย่างไร (เขยีนลง Flip Chart ความคาดหวงั (Expectations)) 
 4. วทิยากรบรรยายความส าคญัและประโยชน์ของการสอนงาน 
 5. วทิยากรแจกใบงานใหผู้เ้ขา้อบรมสรุปการเรยีนรู้ 
 
การประเมินผล 
 1. แบบทดสอบทา้ยบท 
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แผนการจดัการเรียนรู้ 
ระยะเวลา กิจกรรมของ

ผูส้อน 
กิจกรรมของ

ผูเ้รียน 
ส่ือและอปุกรณ์ การวดั

ประเมินผล 
วนัท่ี 1 

09.00 – 10.00 
60 นาท ี

ชีแ้จงวธิแีนะน าตวั
ตามตวัอยา่ง
ต่อไปนี้ 
1. ชื่อ – นามสกุล 
2. ต าแหน่ง  - อายุ
งาน 
3. การสอนงานใน
ความคดิของท่าน 

 

1. แนะน าตวัทีล่ะ
คน โดยเริม่จาก
วทิยากร 
หมายเหตุ: ให้
ความส าคญักบัการ
แนะน าตวัเพื่อใหผู้้
เขา้อบรมได้
แบ่งปันอย่างเตม็ที ่
สรา้งบรรยากาศ
แบบเป็นกนัเอง  
2. ท าแบบทดสอบ 
Pre-Test 

 

- Pre- Test 

09.30-12.00 
120 นาท ี

1. กจิกรรมน าเขา้สู่
บทเรยีน: กจิกรรม 
Mind Set 
2. วทิยากร
สอบถามผูเ้ขา้
อบรมถงึ
ความหมายของ
การสอนงาน 
3. บรรยาย เรือ่ง 
ความส าคญัและ
ประโยชน์ของกา
รอนงาน 
 
 

1. ผูเ้รยีนตอบ
ค าถาม 
2. ผูเ้รยีนรว่มกนั
อภปิราย
แลกเปลีย่นเรยีนรู ้
3. ท าแบบทดสอบ
ทา้ยบท 

1. กระดาษฟลบิ
ชารท์ 
2. ดนิสอ หรอื 
ปากกา 3. ใบ
กจิกรรมส่งเสรมิ
การเรยีนรู ้– 
กจิกรรมน าเขา้สู่
บทเรยีน: 
กจิกรรม Mind 
Set 

 

1. แบบทดสอบ
ทา้ยบท 
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ใบกิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
กิจกรรมน าเข้าสู่บทเรียน: กิจกรรม   Mind Set  

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
ขัน้ตอนการท ากิจกรรม 

ขัน้ตอนที ่1 วาดรปูสีเ่หลีย่มจตุรสั 1.5 ฟุตในฟลปิตช์ารต์  พรอ้มกบัอธบิายแก่ผูเ้ขา้อบรม 

 

ขัน้ตอนที ่2 แบ่ง สีเ่หลีย่มออกเป็น 4 สว่นเท่า ๆ กนัใหเ้ป็น A B C และ D 
ขัน้ตอนที ่3 ในสีเ่หลีย่ม A ใหว้าดสีเ่หลีย่มเป็นสทีบึดงัภาพ 
ขัน้ตอนที ่4  เงื่อนไขทีใ่หค้อื  "เฉพาะสีเ่หลีย่ม Aและไม่นบัทีแ่รเงา ใหแ้บ่งพนัทีท่ีเ่หลอื
ออกเป็น 2 สว่นเท่า ๆ กนั รปูรา่งเหมอืนกนั" 

ขัน้ตอนที ่5  ผูเ้ขา้อบรมจะตอบคลา้ยกนั คอื รปู A 
 

 
ขัน้ตอนที ่6  วาดแรงเงาในสีเ่หลีย่ม B  เงื่อนไขทีใ่หค้อื "ใหแ้บ่งพืน้ทีท่ีเ่หลอืในสีเ่หลีย่ม B 
ออกเป็น 3 สว่นเท่า ๆ กนั พืน้ทีเ่ท่ากนัรปูร่างเหมอืนกนั" 

 

ขัน้ตอนที ่7  ผูเ้ขา้อบรมจะตอบคลา้ยกนั คอื รปู B 

 
ขัน้ตอนที ่8  วางแรงเงาในสีเ่หลีย่ม C  เงื่อนไขทีใ่หค้อื  "ใหแ้บ่งพืน้ทีท่ีเ่หลอืออกเป็น 4 สว่น 
ใหม้พีืน้ทีเ่ท่ากนั รปูร่างเหมอืนกนั" 

 

ขัน้ตอนที ่9  ผูเ้ขา้อบรมสว่นใหญ่จะใชเ้สน้ตรงแบ่ง  ซืง่ไมต่รงกบัเงื่อนไขทีใ่หค้อื "ตอ้งมี
รปูร่างทีเ่หมอืนกนั และพืน้ทีเ่ทา่กนัทัง้ 4 สว่น" 

 

ขัน้ตอนที ่10  ใหห้าผูท้ีค่ดิออกมาเป็นคนเฉลย  แต่ถา้ใหเ้วลา 3-4 นาท ียงัเฉลยไม่ถูกให้
ชีแ้นะว่า "ค าตอบจะมรีปูร่างเหมอืนค าถาม" หรอื "ใหแ้บ่งเนื้อทีว่า่งเป็น 12 สว่น เพื่อแบ่งเป็น 
4 สว่น ๆ ละ 3 " 

 

ขัน้ตอนที ่11  ค าเฉลย คอื รปู C 

 
ขัน้ตอนที ่12  ค าถามสดุทา้ยในสีเ่หลีย่ม D ซึง่ไม่มแีรเงา  เงื่อนไขทีใ่หค้อื  "ใหแ้บ่งพืน้ที่
ออกเป็น 7 สว่น ใหม้พีืน้ทีท่ีเ่ท่ากนั และมรีปูร่างเหมอืนกนั" 

 

ขัน้ตอนที ่13  ค าเฉลย คอื รปู D ผูเ้ขา้อบรมสว่นใหญ่จะคดิมากและไม่สามารถท าขอ้น้ีได้
เน่ืองจากคดิว่ายากกว่ารปู C 
 

 
 

A 

C 

D 

สรปุผล คนเราถูกตัง้ความคดิ (Mind Set) เอาไว ้ท าใหค้ดิว่าโจทยจ์ะตอ้งยากขึน้ การสอนงานกเ็ช่นกนั หลายท่าน
อาจจะคดิว่ายากและไมม่เีวลาแต่ถา้วางแผนดีๆ  กส็ามารถท าไดเ้ช่นกนั 
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กิจกรรม   Mind Set 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

A B 

C 

D 
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ค าถามท้ายบท 
 
1. การสอนงาน คอื 
....................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
2. จงบอกความจ าเป็นในการสอนงานของผูบ้รหิารในฐานะผูส้อนงาน 
....................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
3. จงบอกพฤตกิรรมการสอนงานทีถู่กตอ้งของของผูบ้รหิารในฐานะผูส้อนงาน 
....................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
4. เมือ่ท่านไดจ้ดัเตรยีมเนื้อหาทีจ่ะสอนครบถว้นแลว้ ขัน้ตอนทีส่ าคญัทีสุ่ดคอืขอ้ใดต่อไปนี้ 
....................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
5. จงบอกล าดบักระบวนการสอนงานใหถู้กตอ้ง  
....................................................................................................................................................... 
6. จงบอกวธิทีีจ่ะช่วยเหลอืพนกังานของท่าน หากพบว่าในขณะสอนงาน หากท่านพบว่าพนกังานนิ่ง
เงยีบไมแ่สดงออกว่าเขา้ใจหรอืไมเ่ขา้ใจในสิง่ทีท่่านก าลงัสอน  
....................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
7. วธิใีดทีจ่ะช่วยใหท้่านประเมนิความเขา้ใจของพนกังานหลงัไดร้บัการสอนงาน 
....................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
8. จงบอกทกัษะในการสื่อสารแบบสองทางของหวัหน้างานในขณะทีท่ าการสอนงาน 
....................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
9. หวัหน้างานตอ้งใชว้ธิกีารอยา่งไร ในการสอนงานพนักงานวยัผูใ้หญ่? 
....................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
 
10. จงบอกประโยชน์จากการหาพืน้ความรูข้องผูเ้รยีน (Entering Behavior) มอีะไรบา้ง 
....................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
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บทท่ี 2 
บทบาทของผูส้อนงาน 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
สาระส าคญั 
 บทบาทของผูส้อนงานนบัว่ามคีวามส าคญัต่อการสอนงาน เพราะบทบาททีม่ปีระสทิธภิาพ
ของผูส้อนงานยอ่มส่งผลต่อการสอนงานและผูถู้กสอนงาน บทบาททีส่ าคญัขยสองผูส้อนงาน 
ประกอบดว้ย บทบาทของผูป้ระสานสมัพนัธ ์ (Coordinator), บทบาทของผูส้รา้งแรงจงูใจ (Motivator) 
และ บทบาทของผูส้อน (Trainer) 
 
จดุประสงคก์ารเรียนรู้ 
 - เพื่อใหผู้เ้ขา้รบัการอบรทราบถงึบทบาทของผูส้อนงานทีม่ปีระสทิธภิาพว่ามบีทบาทและ
หน้าทีอ่ยา่งไรบา้ง 
 - เพื่อใหท้ราบบทบาทและหน้าทีข่องผูส้อนงานในการปฏบิตังิาน 
 - เพื่อใหผู้เ้ขา้รบัการฝึกอบรมทราบสาเหตุการลาออกของพนกังาน 
 
เน้ือหา 
 บทบาทของผูส้อนงานทัง้หมด 3 บทบาท คอื 
 1.  บทบาทของผูป้ระสานสมัพนัธ ์ (Coordinator) 
 2.  บทบาทของผูส้รา้งแรงจงูใจ (Motivator) 
 3.  บทบาทของผูส้อน (Trainer) 
 ผูส้อนงานทีส่มบูรณ์และมปีระสทิธจิะต้องแสดงบทบาททัง้ 3 บทบาท ใหค้รบถ้วน จะเลอืก
ปฏบิตับิทบาทใดเพยีงบทบาทเดยีวไม่ได ้นอกจากนี้ยงัสรุปไดว้่าหน้าทีข่องผูส้อนงาน กค็อืสนับสนุน 
(Support) นัน่เอง เมื่อมพีนักงานในสาขาลาออก หวัหน้างานจะใหเ้หตุผลกบัหวัหน้าทีม่รีะดบัสูงขึน้
ไปว่า สาเหตุที่พนักงานลาออก เนื่องจากพนักงานคนนัน้ไม่มคีวามสามารถและขาดความพยายาม 
ไม่มคีวามอดทน แต่ตวัพนักงานจะให้เหตุผลในการลาออกว่า ตวัเองขาดการสนับสนุนจากหวัหน้า
ของตนเอง สรปุไดว้่า ความส าเรจ็ในการท างานของพนกังานนัน้เกดิจากองคป์ระกอบ 3 ประการ 
คอื ความสามารถและความพยายามในความดูแลของตวัเอง เพราะตวัเราใหก้ารสนับสนุนเขาท าให้
เขามีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เขาก็อยากจะท างานกับเรานานๆ แต่การที่เราจะให้การ
สนบัสนุนเขาได ้เรากต็อ้งดูความสามารถและความพยายามเขาดว้ยว่า เขามคีวามสามารถและความ
พยายามมากน้อยเพียงใดของพนักงานร่วมกับการสนับสนุนของหัวหน้า ดังนัน้ หัวหน้าจึงมี
ความส าคญัมากในการใหก้ารสนบัสนุนพนกังานในความดแูลของตวัเอง เพราะตวัเราใหก้ารสนับสนุน
เขาท าให้เขามคีวามก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เขาก็อยากจะท างานกบัเรานานๆ แต่การที่เราจะให้
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การสนับสนุนเขาได้ เราก็ต้องดูความสามารถและความพยายามเขาด้วยว่า เขามคีวามสามารถและ
ความพยายามมากน้อยเพยีงใด 
 1. บทบาทผูป้ระสานสมัพนัธ ์ (Coordinator) คอื การทีผู่บ้รหิารสามารถแสดงถงึการเป็น
ตวัแทนขององคก์ร เสรมิสรา้งความเขา้ใจระหว่างผูใ้ต้บงัคบับญัชากบัองคก์ร สรา้งความเขา้ใจอนัดี
ระหว่างหน่วยงาน มีทักษะด้านการฟังและการตัง้ค าถามที่สามารถเข้าใจความต้องการของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้
 2.  บทบาทผูส้รา้งแรงจงูใจ (Motivator)  คอื การทีส่ามารถเป็นแรงจงูใจหรอืสิง่กระตุ้นให้
พนกังาน มคีวามกระตอืรอืรน้และความพรอ้มทีจ่ะเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ  อยูเ่สมอ สรา้งขวญัและก าลงัใจทีด่ี
ในการท างาน แสดงออกถึงความสนใจที่จะพฒันาความสามารถและศกัยภาพในการท างานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
 3.  บทบาทผู้สอน/ผู้ถ่ายทอดความรู ้(Trainer) คอื การมคีวามสามารถในการถ่ายถอด
ความรู ้มคีวามรูใ้นงานและสามารถอธบิายการท างานเป็นขัน้ตอน มคีวามเขา้ใจในความแตกต่าง
ของบุคคล เขา้ใจการใหผ้ลยอ้นกลบัมบีุคลกิภาพทีด่ ี
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Coordinator Motivator  

Trainer  

  ผูส้อนงานในดวงใจ 
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ทกัษะการฟัง 
1. ฟังเพื่อดงึความรูส้กึของผูพ้ดู  
คอื การรบัรูค้วามรูส้กึของผูพ้ดูจากโทนเสยีง, ภาษากาย บางคนสื่อสารถงึความรูส้กึของเขา

แต่ไมไ่ดเ้อ่ยความรูส้กึออกมา ถา้คุณฟัง คุณสามารถไดย้นิ และ ไดร้บัการเชื่อมต่อทีล่กึซึง้ขึน้  
2. คน้หาความรูส้กึ  
คอื การพดูความรูส้กึจากการสงัเกตหรอืการฟัง โดยการชีแ้นะหรอืถามค าถาม เช่น ดคูุณ

กงัวลใจ ดคูุณเสยีใจนะ  
3. สะทอ้นความรูส้กึ  
คอื การพดูความรูส้กึของผูเ้ล่า ทีผู่เ้ล่าพดูออกมา คุณบอกใหเ้ขาทราบถงึ ว่าพวกเขามี

เหตุผล นี้เป็นสิง่ส าคญัในการพาคนไปกบัคุณ    เราจะเป็นกระจกสะทอ้นความรูส้กึ   เช่น  รบัฟัง
เรือ่งเศรา้จะมสีหีน้าเศรา้ตามไปดว้ย 

4. สรปุ และ ทวนเน้ือหา 
คอื การพดูกลบัในสิง่ทีคุ่ณไดย้นิ โดยการถอดความ หรอื สรปุความ 

เทคนิคการตัง้ค าถาม 

 การใชค้ าถามเป็นเทคนิคส าคญัในการเสาะแสวงหาความรูท้ีม่ปีระสทิธภิาพ  เป็นกลวธิกีาร
สอนทีก่่อใหเ้กดิการเรยีนรูท้ีพ่ฒันาทกัษะการคดิ  การตคีวาม  การไตรต่รอง  การถ่ายทอดความคดิ  
สามารถน าไปสู่การเปลีย่นแปลงและปรบัปรงุการจดักระบวนการเรยีนรูไ้ดเ้ป็นอย่างด ีการถามเป็น 
ส่วนหน่ึงของกระบวนการเรยีนรู ้ ช่วยใหผู้เ้รยีนสรา้งความรู ้ ความเขา้ใจ และพฒันาความคดิใหม ่ๆ 
กระบวนการถามจะช่วยขยายทกัษะการคดิ  ท าความเขา้ใจใหก้ระจ่าง  ไดข้อ้มลูป้อนกลบัทัง้ดา้นการ
เรยีนการสอน  ก่อใหเ้กดิการทบทวน  การเชื่อมโยงระหว่างความคดิต่าง ๆ  ส่งเสรมิความอยากรู้
อยากเหน็และเกดิความทา้ทาย 
 การตัง้ค าถามม ี 2  ระดบั  คอื  ค าถามระดบัพืน้ฐาน และค าถามระดบัสงู  ซึง่มรีายละเอยีด
ดงันี้ 
 1)  ค าถามระดบัพืน้ฐาน   เป็นการถามความรู ้ ความจ า  เป็นค าถามทีใ่ชค้วามคดิทัว่ไป 
หรอืความคดิระดบัต ่า  ใชพ้ืน้ฐานความรูเ้ดมิหรอืสิง่ทีป่ระจกัษ์ในการตอบ  เนื่องจากเป็นค าถามทีฝึ่ก
ใหเ้กดิความคล่องตวัในการตอบ  ค าถามในระดบัน้ีเป็นการประเมนิความพรอ้มของผูเ้รยีนก่อนเรยีน  
วนิิจฉยัจดุอ่อน – จดุแขง็  และสรปุเนื้อหาทีเ่รยีนไปแลว้ ส าหรบัค าถามระดบัพืน้ฐาน ประกอบดว้ย  
  1.1)  ค าถามใหส้งัเกต  เป็นค าถามทีใ่หผู้เ้รยีนคดิตอบจากการสงัเกต  เป็นค าถามที่
ตอ้งการใหผู้เ้รยีนใชป้ระสาทสมัผสัทัง้หา้ในการสบืคน้หาค าตอบ  คอื  ใชต้าด ู มอืสมัผสั  จมกูดม
กลิน่  ลิน้ชมิรส  และหฟัูงเสยีง    
  1.2)  ค าถามทบทวนความจ า   เป็นค าถามทีใ่ชท้บทวนความรูเ้ดมิของผูเ้รยีน เพื่อใช้
เชื่อมโยงไปสู่ความรูใ้หมก่่อนเริม่บทเรยีน    
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  1.3)  ค าถามทีใ่หบ้อกความหมายหรอืค าจ ากดัความ   เป็นการถามความเขา้ใจ โดยการ
ใหบ้อกความหมายของขอ้มลูต่าง   
  1.4)  ค าถามบ่งชีห้รอืระบุ   เป็นค าถามทีใ่หผู้เ้รยีนบ่งชีห้รอืระบุค าตอบจากค าถามให้
ถูกตอ้ง    
 2)  ค าถามระดบัสงู   เป็นการถามใหค้ดิคน้  หมายถงึ  ค าตอบทีผู่เ้รยีนตอบตอ้งใชค้วามคดิ
ซบัซอ้น  เป็นการส่งเสรมิความคดิสรา้งสรรคแ์ละกระตุน้ใหผู้เ้รยีนสามารถใชส้มองทัง้ซกีซา้ยและซกี
ขวาในการคดิหาค าตอบ  โดยอาจใชค้วามรูห้รอืประสบการณ์เดมิมาเป็นพืน้ฐานในการคดิและตอบ
ค าถาม  ตวัอยา่งค าถามระดบัสงู ประกอบดว้ย 
  2.1)  ค าถามใหอ้ธบิาย เป็นการถามโดยใหผู้เ้รยีนตคีวามหมายหรอืขยายความโดยการ
ใหอ้ธบิายแนวคดิของขอ้มลูต่าง ๆ   
  2.2)  ค าถามใหเ้ปรยีบเทยีบ เป็นการตัง้ค าถามใหผู้เ้รยีนสามารถจ าแนกความเหมอืน
หรอืความแตกต่างของขอ้มลูได ้  
  2.3)  ค าถามใหว้เิคราะห ์เป็นค าถามใหผู้เ้รยีนวเิคราะห ์แยกแยะปัญหา  จดัหมวดหมู ่ 
วจิารณ์แนวคดิ หรอืบอกความสมัพนัธแ์ละเหตุผล   
  2.4)  ค าถามใหย้กตวัอยา่ง เป็นการถามใหผู้เ้รยีนใชค้วามสามารถในการคดิ  น ามา
ยกตวัอยา่ง   
  2.5)  ค าถามใหส้รปุ เป็นการใชค้ าถามเมือ่จบบทเรยีน  เพื่อใหท้ราบว่าผูเ้รยีนไดร้บั
ความรูห้รอืมคีวามกา้วหน้าในการเรยีนมากน้อยเพยีงใด  และเป็นการช่วยเน้นย ้าความรูท้ีไ่ดเ้รยีนไป
แลว้  ท าใหส้ามารถจดจ าเนื้อหาไดด้ยีิง่ขึน้   
  2.6)  ค าถามเพื่อใหป้ระเมนิและเลอืกทางเลอืก  เป็นการใชค้ าถามทีใ่หผู้เ้รยีน
เปรยีบเทยีบหรอืใชว้จิารณญาณในการตดัสนิใจเลอืกทางเลอืกทีห่ลากหลาย   
  2.7)  ค าถามใหป้ระยกุต ์  เป็นการถามใหผู้เ้รยีนใชพ้ืน้ฐานความรูเ้ดมิทีม่อียู่มา
ประยกุตใ์ชใ้นสถานการณ์ใหมห่รอืในชวีติประจ าวนั   
  2.8)  ค าถามใหส้รา้งหรอืคดิคน้สิง่ใหม ่ๆ หรอืผลติผลใหม ่ๆ เป็นลกัษณะการถามให้
ผูเ้รยีนคดิสรา้งสรรคผ์ลงานใหม ่ๆ ทีไ่มซ่ ้ากบัผูอ้ื่นหรอืทีม่อียูแ่ลว้   
 การตัง้ค าถามระดบัสงูจะท าใหผู้เ้รยีนเกดิทกัษะการคดิระดบัสงู  และเป็นคนมเีหตุผล  
ผูเ้รยีนไมเ่พยีงแต่จดจ าความรู ้ ขอ้เทจ็จรงิไดอ้ยา่งเดยีวแต่สามารถน าความรูไ้ปใชใ้นการแก้ปัญหา  
วเิคราะห ์และประเมนิสิง่ทีถ่ามได ้ นอกจากนี้ยงัช่วยใหผู้เ้รยีนเขา้ใจสาระส าคญัของเรือ่งราวทีเ่รยีน
ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและกระตุน้ใหผู้เ้รยีนคน้หาขอ้มลูมาตอบค าถามดว้ยตนเอง 
 การตอบค าถามระดบัสงู  ผูส้อนตอ้งใหเ้วลาผูเ้รยีนในการคดิหาค าตอบเป็นเวลามากกว่า
การตอบค าถามระดบัพืน้ฐาน  เพราะผูเ้รยีนตอ้งใชเ้วลาในการคดิวเิคราะหอ์ย่างลกึซึง้และมี
วจิารณญาณในการตอบค าถาม  ความผดิพลาดอยา่งหนึ่งของการตัง้ค าถามคอื  การถามแลว้ตอ้งการ
ค าตอบในทนัทโีดยไมใ่หเ้วลาผูเ้รยีนในการคดิหาค าตอ 
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ส่ือและอปุกรณ์ 
 - FLIP CHART “บทบาทผูส้อนงาน”  
 - เอกสารประกอบการเรยีนรู ้ 
 - FLIP CHART “ผูส้อนงาน”  
 - FLIP CHART “ความส าเรจ็”  
 
กิจกรรมการฝึกอบรม  

  1. กจิกรรมน าเขา้สู่บทเรยีน: กจิกรรมแนะน าผูส้อนงานในดวงใจ 
 2. วทิยากรใหผู้เ้ขา้รบัการอบรมเปิดเอกสารหน้า 2 และวทิยากรเปิด FLIP CHART 
“บทบาทผูส้อนงาน”  
 3. วทิยากรเลอืกตวัแทนผูเ้ขา้รบัการอบรมใหอ้ธบิายรายละเอยีดของแต่ละบทบาท ซึง่
วทิยากรคอยสรปุแต่ละบทบาทใหผู้เ้ขา้รบัการอบรมฟังอกีครัง้หนึ่ง 
 4. วทิยากรอธบิาย FLIP CHART “ผูส้อนงาน”  
 5. วทิยากรเปิด FLIP CHART “ความส าเรจ็” และถามผูเ้ขา้รบัการอบรมว่า ตัง้แต่มารบั
ต าแหน่งหวัหน้างาน น้องๆ ภายในสาขาเคยลาออกหรอืไม ่ถา้มเีขาบอกกบัท าหน้าทีข่องเขาอย่างไร 
เกีย่วกบัสาเหตุการลาออก แลว้ตวัผูเ้ขา้รบัการอบรมคดิว่าน้องๆ ทีล่าออกจะบอกเหตุผลกบัระดบั
หวัหน้า 
 6. วทิยากรเฉลยเกีย่วกบัค าตอบทีไ่ดจ้ากการลาออกของพนกังาน ทัง้ระดบัหวัหน้าและ
พนกังาน ใหผู้เ้ขา้ฝึกอบรมทราบ 
 7. วทิยากรสรุปเกีย่วกบับทบาทของผูส้อนงานในฐานะผูส้นบัสนุน  
 8. กจิกรรมการเรยีนรู:้ เกมสน์ิวเคลยีร ์เพื่อศกึษาบทบาทผูน้ าทัง้ 3 ดา้น หลงัจบกจิกรรม 
สอบถามผูเ้ขา้อบรมว่า ผูน้ าใชบ้ทบาทใดมากทีสุ่ดในการท ากจิกรรม แลว้บทบาทนัน้ส่งผลใหก้ารท า
กจิกรรมเป็นอย่างไร 
 9. วทิยากรสอบถามความเขา้ใจของผูเ้ขา้อบรม ทบทวนเนื้อหาทีส่ าคญั 
 
การวดัและประเมินผล 
 1. แบบทดสอบทา้ยบท 
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แผนการจดัการเรียนรู้ 
ระยะเวลา กิจกรรมของ

ผูส้อน 
กิจกรรมของ

ผูเ้รียน 
ส่ือและอปุกรณ์ การวดัประเมินผล 

วนัท่ี 1 
13.00 – 16.00 

180 นาท ี

1. กจิกรรมน าเขา้
สู่บทเรยีน: 
กจิกรรมแนะน า
ผูส้อนงานใน
ดวงใจ 
2. อธบิาย FLIP 
CHART “ผูส้อน
งานในดวงใจ”  
3. อภปิรายเรือ่ง 
“ความส าเรจ็”  
4. อภปิรายถงึ
สาเหตุทีพ่นกังาน
ลาออก  
5. สรปุอธบิาย
บทบาทของผูส้อน  
6. กจิกรรมการ
เรยีนรู:้ เกมส์
นิวเคลยีร ์เพื่อ
ศกึษาบทบาทผูน้ า
ทัง้ 3 ดา้น หลงัจบ
กจิกรรม สอบถามผู้
เขา้อบรมว่า ผูน้ าใช้
บทบาทใดมากทีสุ่ด
ในการท ากจิกรรม 
แลว้บทบาทนัน้
ส่งผลใหก้ารท า
กจิกรรมเป็น
อยา่งไร 
 
 

1. ผูเ้รยีนตอบ
ค าถาม 
2. ผูเ้รยีนรว่มกนั
อภปิราย
แลกเปลีย่นเรยีนรู ้
3. ท าแบบทดสอบ
ทา้ยบท 

- FLIP CHART 
“บทบาทผูส้อนงาน”  
- เอกสาร
ประกอบการเรยีนรู ้ 
- FLIP CHART 
“ผูส้อนงาน”  
- FLIP CHART 
“ความส าเรจ็”  

 

1. แบบทดสอบทา้ย
บท 
 

 



 

 

185 

ใบกิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
กิจกรรมน าเข้าสู่บทเรียน: กิจกรรมแนะน าผูส้อนงานในดวงใจ 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
วตัถปุระสงค ์
 - เพื่อใหผู้เ้ขา้รบัการฝึกอบรมสามารถนึกภาพของผูส้อนงานได้ 
 - เพื่อใหผู้เ้ขา้รบัการฝึกอบรมสามารถนึกขัน้ตอน หรอืวธิกีารสอนของ ผูส้อนงาน ไดเ้ด่นชดั
มากขึน้ 
 
เน้ือหา 
 - วธิกีารแนะน า ผูส้อนงานในดวงใจ มดีงันี้ 
   1. ใหผู้เ้ขา้รบัการฝึกอบรมแนะน า ชื่อ-สกุล ชื่อเล่น ชื่อสาขา หน้าทีค่วามรบัผดิชอบ 
   2. ใหผู้เ้ขา้รบัการฝึกอบรมแนะน า ผูส้อนงานในดวงใจ ของตวัเองโดย 
 - แนะน าชื่อ ผูส้อนงานในดวงใจ 
  - บอกถงึความสมัพนัธร์ะหว่างผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรม กบั ผูส้อนงานในดวงใจ ว่ามี
ความสมัพนัธก์นัอย่างไร เช่น พ่อ แม ่เพื่อน คร ูคนรกั เป็นตน้ 
 - เรือ่งที ่ผูส้อนงานในดวงใจ สอนแลว้เราประทบัใจซึง่เรื่องทีส่อนขอใหเ้ป็นรปูธรรม 
สามารถนึกภาพและวธิกีารสอนไดช้ดัเจน เช่น สอนท ากบัขา้ว สอนขบัรถยนต ์สอนใหช้งกาแฟ เป็น
ตน้ 
 - การซกัถามผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมเกีย่วกบัผูส้อนงานในดวงใจ ของเขา มปีระเดน็หลกัๆ ใน
การซกัถาม ดงันี้  
 Co : มคีวามสนิทสนมกบั ผูส้อนงานในดวงใจ มากน้อยแค่ไหน สามารถปรกึษาปัญหาไดทุ้ก
เรือ่งหรอืไม ่ผูส้อนงานในดวงใจ เคยเล่าประสบการณ์ในการท างานใหฟั้งหรอืไมเ่คยแนะน าใหรู้จ้กักบั
เพื่อนรว่มงานหรอืเปล่า 
 M: เมือ่สามารถท างานไดถู้กตอ้งหรอืดแีลว้ มกีารชมใหก้ าลงัใจ หรอืใหร้างวลับา้งหรอืไม่ 
 T: มวีธิกีารสอนหรอืขัน้ตอนการสอนอย่างไร 
 - ระยะเวลาที ่ผูส้อนงานในดวงใจ สอนจนถงึปัจจบุนัน้ี ผ่านมานานแค่ไหนแลว้ 
 - ถา้ไมม่ ีผูส้อนงานในดวงใจ ชวีติจะแตกต่างจากปัจจบุนัน้ีอย่างไร 
 
ขัน้ตอนการสอน 
 - วทิยากรใหผู้เ้ขา้รบัการฝึกอบรมนึกถงึ คนทีเ่คยสอนงานใหก้บัตนแลว้ ท าใหเ้กดิ
ความรูส้กึประทบัใจ หรอืเรยีกว่า ผูส้อนงานในดวงใจ ใหน้ึกถงึมา 1 คน 
 - วทิยากรสุ่มถามผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมเกีย่วกบั ผูส้อนงานในดวงใจ ของเขา โดยสุ่มถาม
ประมาณ 3 – 4 คน ซึง่ในขณะทีผู่เ้ขา้รบัการฝึกอบรมเล่าเรือ่งเกีย่วกบั ผูส้อนงานในดวงใจ ของเขา 
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วทิยากรจะคอนเขยีนสรปุประเดน็ส าคญัใหต้รงกบับทบาทของผูส้อนงานในฐานะ Coordinator (Co) 
Motivator (M) และ Trainer (T) 
 - เมือ่หา ผูส้อนงานในดวงใจ ของผูเ้ขา้รบัการอบรมเสรจ็เรยีบรอ้ยแลว้ วทิยากรบอกใหผู้้
เขา้รบัการอบรมเกบ็ ผูส้อนงานในดวงใจ เอาไวใ้นใจตลอดการอบรม เพราะในการอบรมต่อไปจะมี
ขัน้ตอนการสอนทีส่อดคลอ้งกบัวธิกีารสอนของ ผูส้อนงานในดวงใจ ของบางคน โดยโยงผูส้อนงานใน
ดวงใจเขา้สู่บทบาทผูส้อนงาน 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
ส่ือและอปุกรณ์ 
 - FLIP CHART “แนะน าผูส้อนงานในดวงใจ” 
 - FLIP CHART ทีย่งัไมไ่ดเ้ขยีน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Coordinator Motivator  

Trainer  

  ผูส้อนงานในดวงใจ 



 

 

187 

ใบกิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
กิจกรรมการเรียนรู้: เกมสนิ์วเคลียร ์

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
ภารกิจ คอื การช่วยเหลอืประเทศของเราใหป้ลอดภยัจากรงัสขีองปฏกิริยิานิวเคลยีร ์

ในขณะทีต่อ้งดแูลความปลอดภยัในชวีติสมาชกิทุกคนในทมีดว้ย 

จะมกีารระเบดิของเตาปฏกิรณ์นิวเคลยีรท์ีโ่รงงานผลตินิวเคลยีร ์ คุณและทมีของคุณมี

หน้าทีต่อ้งปกป้องประเทศของเราจากการระเบดินี้  ในเวลาทีจ่ ากดั 

เพื่อเป็นการปกป้องเตาปฏกิรณ์นิวเคลยีร ์(ในทีน่ี้ “เตาปฏกิรณ์นิวเคลยีร”์ จะแทนดว้ยลกู

เทนนิส)  ไมใ่หเ้กดิการระเบดิ โดยจะตอ้งน าเตาปฏกิรณ์นิวเคลยีรน์ี้ ไปอยูใ่นฐานทีป่ลอดภยั (ในทีน่ี่ 

“ฐานทีป่ลอดภยั” จะแทนดว้ยจาน)   และตอ้งใชเ้กราะป้องกนัรงัส ีป้องกนัไมใ่หป้ฏกิรณ์นิวเคลยีร์

ออกมาจากเตา (ในทีน่ี้ “เกราะป้องกนัรงัส”ี จะแทนดว้ยแกว้น ้า) 

ในการปฏบิตัภิารกจินี้  คุณจะไดอุ้ปกรณ์ต่อไปนี้  

 เชอืก 

 กรรไกร 

 หนงัยาง 4 เสน้ 

 ผา้ปิดตา 4 ผนื 

ข้อควรระวงั !! 

เตาปฏกิรณ์นิวเคลยีร,์ ฐานทีป่ลอดภยั, และเกราะป้องกนัรงัส ีเป็นสิง่ทีอ่นัตรายมาก  คุณ

หา้มแตะตอ้ง หรอืสมัผสั หรอืเขา้ใกลเ้กนิกว่า 1 เมตร คุณสามารถแตะตอ้งและสมัผสัไดเ้ฉพาะ

อุปกรณ์ทีม่อบใหข้า้งต้นเท่านัน้ นอกจากอุปกรณ์เหล่านี้แลว้  อยา่งอื่น ไมส่ามารถจะแตะตอ้งหรอื

สมัผสัโดน เตาปฏกิรณ์นิวเคลยีร ์(ลกูเทนนิส), ฐานทีป่ลอดภยั (จาน), และเกราะป้องกนัรงัส ี(แกว้

น ้า)   

โชคร้าย  เชอืกและหนงัยางจะก่อใหเ้กดิรงัสทีีอ่นัตรายท าใหต้าบอด ดงันัน้ คุณจะต้องใส่ที่

ปิดตาทุกครัง้ทีจ่ะจบัเชอืก เมือ่เชอืกตอ้งเขา้ไปในบรเิวณโซนระเบดิภายใน 1 เมตร  

 
 



 

 

188 

ค าถามท้ายบท 
1. จงบอกบทบาทของผูส้อนงาน 
.......................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................... 
2. จงบอกทกัษะหรอืคุณลกัษณะทีส่ าคญัของผูส้อนงานในฐานะทีเ่ป็นผูป้ระสานสมัพนัธ์ 
.......................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................... 
3. จงบอกทกัษะหรอืคุณลกัษณะทีส่ าคญัในฐานะการมบีทบาทเป็นผูส้อน/ผูถ่้ายทอดของผูส้อนงาน 
.......................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................... 
4. จงบอกทกัษะทีส่ าคญัของผูส้อนงานในการแสดงบทบาทผูส้รา้งแรงจงูใจ 
.......................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................... 
5. จงบอกทกัษะการฟังของผูส้อนงานในฐานะเป็นผูป้ระสานสมัพนัธ ์ 
.......................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................... 
6. จงบอกทกัษะการตัง้ค าถามของผูส้อนงานในฐานะเป็นผูป้ระสานสมัพนัธ ์
.......................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................... 
7. ทกัษะแรกทีผู่ส้อนงานจ าเป็นตอ้งปฏบิตัต่ิอผูถู้กสอนงาน คอื ทกัษะใด 
....................................................................................................................................................... 
8. จงบอกทกัษะของผูส้อนงาน ในฐานะทีผู่ส้อนงานมบีทบาทเป็นผูส้อน/ผูถ่้ายทอด  
.......................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................... 
9. จงบอกกระบวนการสอนงานทีม่ปีระสทิธภิาพ
.......................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................... 
10. องคป์ระกอบของการสอนงานทีม่ปีระสทิธภิาพ ประกอบดว้ย 
.......................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................... 
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บทท่ี 3  
องคป์ระกอบและกระบวนการสอนงานท่ีมีประสิทธิภาพ  

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
สาระส าคญั 
 การสอนงานเป็นการใหค้วามรู ้ ทกัษะ และความสามารถในการท างานใหไ้ดต้ามมาตรฐาน
แก่พนกังาน ซึง่การสอนงานช่วยใหพ้นกังานสามารถปฏบิตังิานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง มคีวามมัน่ใจก่อนที่
จะท างานดว้ยตวัเอง รูส้กึไดว้่าเป็นส่วนหนึ่งของทมี 
 
จดุประสงคก์ารเรียนรู้ 
 1. เพื่อใหผู้ข้า้รบัการอบรมเขา้ใจองคป์ระกอบและกระบวนการสอนงานทีม่ปีระสทิธภิาพ 
 
เน้ือหา 
 องคป์ระกอบในการสอนงาน ประกอบดว้ย 
  1. คณุค่าของการสอนงาน  
 เหตุการณ์ทีจ่ าเป็นจะตอ้งมกีารสอนงานมดีงันี้: 1) เมือ่มพีนกังานใหม ่ 2) เมือ่มสีนิคา้หรอื
เครือ่งมอืใหม่ๆ  เขา้มาในสาขา 3) เมือ่พนกังานไดร้บัต าแหน่งหรอืหน้าทีใ่หม่ 4) เมือ่พนกังานไม่
ทราบว่าจะท างานใหไ้ดต้ามมาตรฐานบรษิทั ซึง่คุณอาจจะถูกขอใหส้อนงานพนกังานเพราะเหตุผล
เหล่านี้ นอกจากนี้ผูจ้ดัการยงัตอ้งจบัตาดผูลงานของพนกังานทุกคนและดวู่ามคีวามตอ้งการสอน
งานเรือ่งใดบา้ง หลายสิง่หลายอยา่งอาจเกดิขึน้ไดถ้้าพนกังานไมไ่ดร้บัการสอนงานใหท้ างานอย่าง
ถูกตอ้ง ผูจ้ดัการและพนกังานอาจจะเกดิความหงุดหงดิเพราะพนกังานท างานไมถู่กตอ้งอยา่ง
สม ่าเสมออาจจะตอ้งสาธติใหด้อูกีครัง้หนึ่งซึง่หมายถงึการเสยีเวลาและเงนิ พนกังานจะหงดุหงดิและ
เสยีหน้าทีไ่มส่ามารถท างานไดอ้ยา่งถูกตอ้งถา้ผูจ้ดัการไมพ่อใจพนกังานกจ็ะไม่มคีวามสุขไปดว้ย
ลกูคา้ไมรู่เ้ท่าไหร่จะไดร้บัสนิคา้ทีไ่มถู่กตอ้งและบรกิารทีไ่มด่ซีึง่หมายความว่าลกูคา้อาจจะไมพ่อใจ 
  2. การสอนงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
  เมือ่พนกังานไดร้บัการสอนงานอย่างมปีระสทิธภิาพ: 1) ผูจ้ดัการกจ็ะประหยดัเวลา 2) 
พนกังานจะรูส้กึดขีึน้เกีย่วกบัตวัเองและงานทีท่ า 3) ลกูคา้ไดร้บัสนิคา้และการบรกิารทีด่กีว่า ซึง่เป็น
การแสดงใหเ้หน็คุณค่าของการสอนงานแลว้การสอนงานทีม่ปีระสทิธภิาพยงัช่วยให:้ 1) ปรบัปรุง
ความพงึพอใจของลกูคา้ 2) บ ารงุขวญัก าลงัใจของพนกังาน 3) ลดอตัราการลาออกของพนกังาน 4)
เพิม่ความมปีระสทิธผิล 5) ลดการสญูเสยีของสนิคา้ (Waste) 6) เพิม่ท าใหม้ยีอดขายและก าไรมาก
ขึน้ 
  เมือ่สาขายุง่มากๆ และดเูหมอืนว่าในแต่ละวนัมเีวลาไม่พอ อาจจะท าใหม้กีารเลื่อนหรอื
ท าการสอนงานแบบคร่าว ซึง่การท าเช่นนี้เป็นการสื่อความหมายใหพ้นกังานคดิว่าการสอนงานนัน้
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เป็นการรบกวนการท างาน ไมม่คีวามส าคญั และไมคุ่ม้ค่า ซึง่จะเป็นการส่งผลไมด่ใีนระยะยาวทัง้ต่อ 
ผูจ้ดัการสาขา, หวัหน้างาน, สาขา, และทมีพนกังานสาขา 
  3. ผูส้อนงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
  โปรแกรมการสอนงานทุกๆ โปรแกรมจะดกีเ็พราะได้ “ผูส้อนงานทีด่”ี การจดัใหม้บีุคคล
ทีเ่หมาะสมส าหรบัการเป็นผูส้อนงานจะช่วยท าใหม้กีารสอนงานขึน้และเป็นการสอนงานทีม่ ี
ประสทิธภิาพ ผูส้อนงานทีด่จีะตอ้งมลีกัษณะดงันี้: 1) แสดงใหเ้หน็ว่ามคีวามรูแ้ละกระตอืรอืรน้ใน
เรือ่งนัน้ๆ 2) แสดงความเอาใจใส่ 3) ปฏบิตัต่ิอผูถู้กสอนงานหรอืผู้เรยีนดว้ยความเคารพ 4) มคีวาม
อดทนในการสอน 5) เหน็คุณค่าของความส าเรจ็ของคุณและใหก้ าลงัใจเมือ่ยงัไมส่ าเรจ็ 6) เชื่อใน
ความสามารถทีจ่ะเรยีนรูข้องผูถู้กสอนงานหรอืผูเ้รยีน 7) คาดหวงัความเป็นเลศิทัง้จากตวัผูส้อนงาน
เองและจากพนกังานหรอืผูถู้กสอนงาน คุณลกัษณะเหล่านี้เป็นส่วนส าคญัของการเป็นผูส้อนงานด ี
แต่ผูส้อนงานทีด่กีย็งัตอ้งลงมอืท าจรงิเพื่อปรบัปรงุคุณภาพของประสบการณ์ในการสอนงานของผู้
ถูกสอนงานหรอืผูเ้รยีน 
  สิง่ทีผู่ส้อนงานทีม่ปีระสทิธภิาพ พึง่มเีพื่อใหก้ารสอนงานเกดิประสทิธภิาพสงูสุด: 
  1) เตรยีมตวัส าหรบัการสอนงาน  
  จดัตารางการสอนงานในตอนทีไ่มไ่ดท้ างานในต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่ง เพื่อทีจ่ะไดม้ี
เวลาใหก้บัผูถู้กสอนงานหรอืผูเ้รยีน อยา่ลมืเตรยีมบรเิวณทีจ่ะท าการสอนงาน รวมทัง้เตรยีมวสัดุ
อุปกรณ์และเอกสารต่างๆ ทีเ่กีย่วขอ้งใหพ้รอ้มทีจ่ะใชง้านได้ 
  2) บอกความคาดหวงัและวตัถุประสงคข์องการสอนงานอยา่งชดัเจน 
  ผูถู้กสอนงานหรอืผูถู้กสอนงานหรอืผูเ้รยีนตอ้งมคีวามเขา้ใจอย่างชดัเจนเกี่ยวกบัความ
คาดหวงัทีม่ต่ีอตวัพวกเขาว่าจะท างานอะไร ทีไ่หน อย่างไร โดยชดัเจน ใหส้ื่อสารวตัถุประสงคข์อง
การสอนงาน และความคาดหวงัในการท างานแต่ละขัน้ตอนทีจ่ะเรยีนรู้ 
  3) ท าการสอนงานตามระดบัการเรยีนรูข้องผูถู้กสอนงานหรอืผูเ้รยีน 
  ท าการสอนงานในระดบัทีผู่ถู้กสอนงานหรอืผูเ้รยีนสามารถทีจ่ะเขา้ใจและเรยีนรู้
รายละเอยีดได ้ ทางหนึ่งทีจ่ะแสดงความเคารพต่อผูท้ีคุ่ณก าลงัท าการสอนงาน คอืการยอมรบั
ประสบการณ์ หรอืการสอนงานทีผู่น้ัน้ไดผ้่านมาแลว้ เพื่อแสดงว่าคุณยอมรบัในความรูท้ีเ่ขามอียูแ่ลว้ 
มนัช่วยใหผู้น้ัน้สรา้งทศันะคตทิีด่เีกีย่วกบัการสอนงานและกระตุน้ใหผู้เ้ขา้อบรมมสี่วนรว่มในขัน้ตอน
การสอนงาน 
  4. อธิบาย “เหตุผล” ของส่ิงท่ีคณุท าการสอนงาน  
  “ท าไมถงึตอ้งท าอยา่งนี้?” “ท าไมมนัจงึมคีวามส าคญั?” ค าถามเหล่านี้คอืสิง่ทีผู่ถู้กสอน
งานหรอืผูเ้รยีนมเีมือ่เริม่เรยีนรูว้ธิกีารท างานใหม่ๆ  การให ้ “เหตุผล” ของขัน้ตอนหรอืวธิกีารแสดงให้
ผูถู้กสอนงานหรอืผูเ้รยีนเหน็ว่าคุณตอ้งการใหพ้วกเขาเขา้ใจสาเหตุของการทีจ่ะตอ้งท างานในวธิทีี่
ก าหนด อกีทัง้ยงัเป็นการเพิม่แนวโน้มทีพ่วกเขาจะท างานไดอ้ยา่งถูกตอ้งในอนาคต 
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  5. กระตุ้นการถามค าถาม 
  การเรยีนรูเ้กีย่วกบังานใหม่นัน้ไมใ่ช่เรือ่งง่ายผูส้อนงานเป็นผูท้ีม่คีวามรูใ้นสิง่ทีผู่เ้ขา้รบั
การสอนงานตอ้งเรยีนรู ้ ซึง่มนัอาจจะท าใหผู้เ้ขา้รบัการสอนงานเกดิความกลวัได ้ ฉะนัน้ผูส้อนงาน 
จะตอ้ง: สรา้งบรรยากาศทีผู่เ้ขา้รบัการสอนงานรูส้กึสบายทีจ่ะถามค าถามและแสดงความสงสยั คอย
ดกูารแสดงออกหรอืกริยิาทีบ่่งบอกความสบัสนหรอืกลวั กระตุน้ใหม้กีารถามค าถามตลอดขัน้ตอน
การสอนงาน 
  6. ให้เวลาอย่างเพียงพอส าหรบัผูเ้ข้ารบัการสอนงานได้ฝึกฝน 
  กระตุน้ใหม้กีารฝึกฝนใหเ้พยีงพอเพื่อทีจ่ะไดช้ านาญในทกัษะและสรา้งความมัน่ใจ การ
ฝึกฝนและฝึกท าจรงิในช่วงทีไ่มใ่ช่ช่วงการขายดจีะท าใหส้ามารถท าไดต้ามมาตรฐานในช่วงการขาย
ด ี(Peak Time) 
  7. ให้ Feedback ในเชิงบวกและเชิงสร้างสรรคต์ลอดการสอนงาน 
  คนส่วนใหญ่ทีเ่รยีนรูใ้นงานใหม่ๆ  จะไมค่่อยมัน่ใจในตวัเอง พวกเขาตอ้งการทีจ่ะ
ประสบความส าเรจ็และท างานไดด้ ี แต่พวกเขาตอ้งทราบว่าตวัเองท างานเป็นอย่างไร ผูส้อนงาน 
ตอ้งให ้feedback ทัง้เมือ่ท างานไมถู่กและเมือ่ท างานไดด้ ีอกีทัง้ยงัตอ้งมคีวามอดทน และไหวพรบิที่
ด ี สญัญาณเพยีงนิดเดยีวทีบ่่งชีค้วามไมอ่ดทน การประชดประชนั หรอืการต่อว่าต่อหน้าคนอื่นของ 
ผูส้อนงาน กจ็ะท าใหผู้เ้ขา้รบัการสอนงานหรอืผูเ้รยีนรูส้กึอายได้ 
 
 กระบวนการสอนงานท่ีมีประสิทธิภาพ  
 กระบวนการสอนงานทีม่ปีระสทิธภิาพประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงันี้  
 1.  การเตรยีมการ (Prepare)  ไดแ้ก่ การพจิารณาความจ าเป็นและความต้องการการสอน
งาน เพื่อจดัเตรยีมอุปกรณ์ เนื้อหาใหเ้หมาะสมกบัแต่ละบุคคล โดยใชก้ารวเิคราะหง์านเพื่อพจิารณา
รายละเอียดของเนื้อหาที่จะต้องสอนให้พนักงานท างานเป็น เตรยีมความพร้อมโดยการทบทวน
สาระส าคญั พจิารณาถึงสิง่ที่จะสอน และก าหนดวธิ ีกระบวนการถ่ายทอดความรู้ การจดัเตรยีม
สถานที ่เตรยีมความพรอ้มดา้นอุปกรณ์เตรยีมการสอน และการเตรยีมความพรอ้มของตวัผูส้อนและ
ผูเ้รยีน  
 2.  ดา้นเนื้อหาและการเรยีนรู ้(Tell and Show) ไดแ้ก่ การอธบิายเนื้อหา รวมถงึแสดง
วธิกีารท างานที่ละขัน้ตอน รวมถงึการสอบถามถึงความเขา้ใจของผู้เรยีนอย่างละเอียดรอบครอบ 
การให้ผู้เรยีนได้สอบถามหากมขี้อสงสยั การสาธิตให้ดูซ ้า หรอืให้ผู้เรยีนอธบิายวธิีการท าอย่าง
ละเอยีดเป็นขัน้ตอนก่อนการฝึกปฏบิตั ิ
 3.  การฝึกปฏบิตั ิ(Practice) ไดแ้ก่ การใหผู้เ้รยีนไดท้ดลองท างานโดยใหม้กีารปฏบิตัติาม
ขัน้ตอนที่ไดส้าธติใหดู้ และผูส้อนจะคอยใหค้วามช่วยเหลอื แนะน า และควบคุมการฝึกปฏบิตัอิย่าง
ใกลช้ดิ  
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 4.  การประเมนิผล (Test)  ไดแ้ก่ การประเมนิผลขัน้ตอนการท างานหลงัจากทีผู่เ้รยีนไดม้ี
การฝึกปฏิบัติจนสามารถท างานได้แล้ว โดยให้ผู้สอนประเมินทุกขัน้ตอน ตรวจสอบผลการ
ปฏบิตังิาน เวลาในการปฏบิตังิาน และแจง้ผลการประเมนิและใหข้อ้เสนอแนะแก่ผูเ้รยีน 
 
 วิธีการเรียนรู้ของบคุคล 
 คนเราจะเรยีนรูใ้นวธิทีีแ่ตกต่างกนัไป ซึง่กไ็มใ่ช่สิง่ทีแ่ปลก เพราะทุกๆ คนนัน้กม็ลีกัษณะ
ทีแ่ตกต่างกนัไป มขีอ้ดขีอ้ดอ้ยทีไ่มเ่หมอืนกนั พืน้เพ บุคลกิ และทกัษะในการสื่อสารกต่็างกนั ให้
ลองคดิถงึความแตกต่างในหมูพ่นกังานของคุณ เช่น: 
 20% ของพนกังานสามารถเรยีนรูไ้ดเ้พยีงแค่ ฟัง อยา่งเดยีว  
 30% ของพนกังานสามารถเรยีนรูไ้ดเ้พยีงแค่ ด ูอยา่งเดยีว  
 50% ของพนกังานสามารถเรยีนรูไ้ดเ้พยีงแค่ การลงมอืฝึกจรงิๆ อยา่งเดยีว  
 แมแ้ต่คนทีส่ามารถเรยีนรูไ้ดด้เีพยีงแค่ไดฟั้งหรอืไดด้กูอ็าจจะตอ้งการเทคนิคหลายๆ อยา่ง
รวมกนั เมือ่เรยีนรูเ้กีย่วกบังานทีม่รีายละเอยีดหรอืซบัซอ้นเพื่อใหแ้น่ใจว่าบุคคลทีคุ่ณสอนงานนัน้
สามารถเรยีนรูง้านไดน้ัน้ คุณจะตอ้งใชท้ัง้การสอนโดยการพดู การสาธติ และการฝึกฝนจรงิ คนส่วน
ใหญ่จะเรยีนรูไ้ดด้ทีีสุ่ดโดยการใชว้ธิหีลายๆ อยา่งรวมกนั ซึง่รวมทัง้การเปิดโอกาสใหถ้ามค าถาม 
สิง่ส าคญักค็อืการหาว่าวธิไีหนทีด่ทีีสุ่ดในการสอนงานพนกังานแต่ละคน 
 
 วางแผนส าหรบัการสอนงาน 
 การวางแผนเกีย่วกบัเวลาในการสอนงานนัน้เป็นสิง่ทีม่เีหตุผล เพราะมนัจะท าใหคุ้ณทราบ
ว่าคุณจะสอนอะไร และสามารถเตรยีมตวัได ้ แต่การสอนงานหลายๆ ครัง้กย็งัเกดิขึน้อยา่งกะทนัหนั 
เช่นมคีนโทรมาลาป่วยและกไ็มม่ใีครมาท าแทน หรอืมกีารใชข้ ัน้ตอนใหม่ๆ  หรอืคุณอาจจะไม่มวีสัดุ
อุปกรณ์ทีจ่ะท าการสอนงานทีม่ปีระสทิธภิาพ การวางแผนในการสอนงานนัน้จะช่วยใหคุ้ณหลกีเลีย่ง
สถานการณ์ดงักล่าว 
 ในการวางแผนการสอนงาน ใหพ้จิารณาสิง่ต่อไปนี้: 
 อะไร : จะฝึกการท างานอะไร? อะไรทีพ่นกังานควรจะต้องรูก่้อนทีจ่ะเรยีนรูก้ารท างาน? 
 เมือ่ใด : จะท าการสอนงานเมือ่ใด? สามารถท าการสอนงานในช่วงขายด ี (Peak Time)ได้
หรอืไม่? 
 ทีไ่หน: จะท าการสอนงานทีไ่หน? สถานทีท่ างานทีจ่ะใชฝึ้กนัน้จะว่างหรอืไม่? ตอ้งการ
ความเป็นส่วนตวัหรอืไม่? จะมอีะไรอยา่งอื่นเกดิขึน้ในบรเิวณนัน้ตอนทีคุ่ณจะท าการสอนงาน
หรอืไม่? 
 นานเท่าใด: การสอนงานใชเ้วลานานเท่าใด? คุณจะมเีวลาใหพ้นกังานนานขนาดนัน้
หรอืไม่? พนกังานจะมเีวลาในการฝึกฝนนานพอหรอืไม?่ 
 วสัดุอุปกรณ์ทีจ่ าเป็น: คุณจ าเป็นตอ้งใชเ้ครือ่งมอื หรอือุปกรณ์อะไรหรอืไม่? 
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 ตอ้งใชใ้ครอกี: จะใหใ้ครมาท างานแทนพนกังานทีม่าสอนงาน? คนทีม่าแทนน้ีมทีกัษะทีจ่ะ
มาท าและเป็นตวัอยา่งทีด่หีรอืไม่? 
 ขัน้ตอนอื่นๆส าหรบัผูจ้ดัการ:ขัน้ตอนเพิม่เตมิทีจ่ าเป็นในการวางแผนการสอนงานผูจ้ดัการ
มอีะไรบา้ง? 
 ตดิตามผล: คุณควรจะตดิตามผลบ่อยแค่ไหน? พนกังานหรอืผูจ้ดัการมปีระสบการณ์การ
สอนงานทีด่หีรอืไม่? พวกเขาตอ้งการค าแนะน าหรอืการแสดงความชื่นชมอื่นๆ หรอืไม่? 
 
ส่ือและอปุกรณ์ 
 1. ใบกจิกรรมส่งเสรมิการเรยีนรู ้- กจิกรรมการเรยีนรู:้ คุณค่าของการฝึกอบรม 
 2. ใบกจิกรรมส่งเสรมิการเรยีนรู ้- กจิกรรมการเรยีนรู:้ การวางแผนการฝึกอบรม 
 3. ใบกจิกรรมส่งเสรมิการเรยีนรู ้- กจิกรรมการเรยีนรู:้ องคป์ระกอบในการสอนงาน  
 4. ใบกจิกรรมส่งเสรมิการเรยีนรู ้- กจิกรรมการเรยีนรู:้ กระบวนการสอนงาน   
 5. กระดาษฟลปิชารต์ 
 
กิจกรรมการฝึกอบรม 
 1. วทิยากรบรรยายเนื้อหาเกีย่วกบัองคป์ระกอบและกระบวนการสอนงานทีม่ปีระสทิธภิาพ 
 2. วทิยากรแจกใบกจิกรรมส่งเสรมิการเรยีนรู ้– กจิกรรมการเรยีนรู ้เรือ่ง คุณค่าของการ
ฝึกอบรม, การวางแผนการฝึกอบรม, องคป์ระกอบในการสอนงาน และกระบวนการสอนงาน ใหผู้้
เขา้อบรมท ากจิกรรมตามใบกจิกรรมส่งเสรมิการเรยีนรูเ้ป็นรายบุคคล จากนัน้ใหร้วมกลุ่มเพื่อแสดง
ความคดิเหน็รว่มกนั น าเสนอความคดิเหน็ของแต่ละกลุ่ม  
 
การประเมินผล 
 1. แบบทดสอบทา้ยบท 
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แผนการจดัการเรียนรู้ 
ระยะเวลา กิจกรรมของ

ผูส้อน 
กิจกรรมของ

ผูเ้รียน 
ส่ือและอปุกรณ์ การวดัประเมินผล 

วนัที ่2 
09.00 – 16.00 

360 นาท ี

1. บรรยายเนื้อหา
เกีย่วกบั
องคป์ระกอบและ
กระบวนการสอน
งานทีม่ ี
ประสทิธภิาพ 
2. แจกใบกจิกรรม
ส่งเสรมิการเรยีนรู ้
– กจิกรรมการ
เรยีนรู ้ใหผู้เ้ขา้
อบรมท ากจิกรรม
ตามใบกจิกรรม
ส่งเสรมิการเรยีนรู้
เป็นรายบุคคล 
จากนัน้ให้
รวมกลุ่มเพื่อแสดง
ความคดิเหน็
รว่มกนั น าเสนอ
ความคดิเหน็ของ
แต่ละกลุ่ม  
 
 

1. ผูเ้รยีนตอบ
ค าถาม 
2. ผูเ้รยีนรว่มกนั
อภปิราย
แลกเปลีย่นเรยีนรู ้
3. ฝึกปฏบิตั ิการ
วางแผนการ
ฝึกอบรม, 
องคป์ระกอบใน
การสอนงาน, 
กระบวนการสอน
งาน   
4. ท าแบบทดสอบ
ทา้ยบท 

1.ใบกจิกรรม
ส่งเสรมิการเรยีนรู ้
-กจิกรรมการ
เรยีนรู:้ คุณค่าของ
การฝึกอบรม 
2.ใบกจิกรรม
ส่งเสรมิการเรยีนรู ้
-กจิกรรมการ
เรยีนรู:้การ
วางแผนการ
ฝึกอบรม 
3.ใบกจิกรรม
ส่งเสรมิการเรยีนรู ้
-กจิกรรมการ
เรยีนรู:้ 
องคป์ระกอบใน
การสอนงาน  
4. ใบกจิกรรม
ส่งเสรมิการเรยีนรู ้
- กจิกรรมการ
เรยีนรู:้กระบวน 
การสอนงาน   
5. กระดาษฟลปิ
ชารต์ 

 

1. แบบทดสอบทา้ย
บท 
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ใบกิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
กิจกรรมการเรียนรู้: คณุค่าของการฝึกอบรม 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
ค าช้ีแจง : อ่าน กรณศีกึษาต่อไปนี้ จากนัน้ ระบุ ว่ากรณศีกึษาแต่ละกรณมีผีลกระทบต่อรายการใน
ตารางทีต่ามมาอยา่งไรบา้ง 
 

กรณีศึกษาท่ี 1 
 ในระหว่างช่วงเรง่ด่วน พนกังานใหมถู่กขอใหเ้ตมิสนิคา้ซึง่อยูบ่นชัน้สงู

สุดของชัน้วางสนิคา้นัน้ จากการท างานทีไ่มช่ านาญดงักล่าว ส่งผลให้
พนกังานท าสนิคา้หลนจากชัน้จนถูกพนกังานจนเกดิความบาดเจบ็และ
เสยีหาย   

 
 

กรณีศึกษาท่ี 2  หวัหน้างาน ท าการสอนงานพนกังานใหม ่เกีย่วกบัการจดัเรยีงสนิคา้
อาหารสด  ซึง่ทัง้หวัหน้างานเชือ่ว่าพนกังานผ่านการฝึกฝนเพยีงพอแลว้
และสามารถท างานดว้ยตวัเองไดแ้ลว้ หลงัจากเลกิกะ พนกังานคนอืน่ๆ 
แสดงความยนัดกีบัพนกังานใหมท่ีส่ามารถท างานไดด้ ี

 
 

กรณีศึกษาท่ี 3 
 ในระหว่างกะทียุ่ง่กะหนึง่ พนกังานใหม่กลุ่มที ่1  ก าลงัท าการฝึกอบรม

เกีย่วกบัเครือ่งคดิเงนิ ท าใหม้พีนกังานใหมบ่างคนถูกทิ้งใหร้บัช าระค่า
สนิคา้โดยใชบ้ตัรเครดติจากลกูคา้ตามล าพงั พนกังานไมท่ราบวธิกีารรบั
ช าระค่าสนิคา้โดยวธิดีงักล่าว  เธอจงึไปแจง้กบัหวัหน้าแผนกมาช่วยซึง่
หวัหน้าแผนกท่านนัน้กก็ าลงับรกิารลกูคา้ท่านอืน่อยู่ 
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ผลกระทบต่อส่ิงต่อไปน้ี 
 กรณีศึกษาท่ี 1 กรณีศึกษาท่ี 2 กรณีศึกษาท่ี 3 

ประสทิธผิล 
(Productivity) 

   

ขวญัก าลงัใจของทมี    

ลดอตัราการลาออก
ของพนกังาน 
(turnover) 

   

ความพงึพอใจของ
ลกูคา้ 

   

ความปลอดภยัของ
พนกังาน 

   

ลดการสญูเสยีของ
สนิคา้ (Waste) 

   

ยอดขายและก าไร    

พนกังานใหม ่    
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แนวทางการตอบ 
 

ผลกระทบต่อส่ิงต่อไปน้ี 
 กรณีศึกษาท่ี 1 กรณีศึกษาท่ี 2 กรณีศึกษาท่ี 3 

ประสทิธผิล 
(Productivity) 
  
 

เมือ่ พนักงาน ได้รบับาดเจบ็ 
กเ็ท่ากบัเป็นการลดจ านวน
พนักงานและท าให้ประเกิด
ปัญหาทางด้านประสิทธิผล
ของการท างาน 

ประสิทธิผลจะสูงขึ้น
เนือ่งจากพนักงานใหมมี่
ความสามารถ และได้รบั
การฝึกฝน นัน้สามารถ
ท างานได้ 

การขาดการฝึกฝนซึง่
น าไปสู่ประสิทธิภาพทีไ่ม่
ดี 

ขวญัก าลงัใจของ
ทมี 

ถ้า พนักงาน 1 คนได้รบั
บาดเจบ็ พนักงาน คนอืน่ๆ 
อาจจะรูสึ้กไม่ปลอดภยัและ
กระทบต่อขวญัก าลงัใจ 

ประสิทธิผลทีดี่มกัจะสรา้ง
ขวญัก าลงัใจให้ทีม และ
เป็นการสรา้งบรรยากาศ
ทีดี่ในรา้น 

ขวญัก าลงัใจจะลดลง
เพราะ พนักงาน ใหม่ไม่
สามารถทีจ่ะรบัช าระค่า
สินค้าได้ ท าให้พนักงาน
คนอืน่ต้องท างานหนักขึ้น 

ลดอตัราการ
ลาออกของ
พนกังาน 
(turnover) 

พนักงาน อาจจะลาออกถา้
รูสึ้กว่าท างานใน
สภาพแวดลอ้มทีไ่มป่ลอดภยั 

ขวญัก าลงัใจทีดี่ของ 
พนักงาน มกัจะท าให้
อยากท างานกบัสาขา
ต่อไป 

Turnover จะเพิม่ขึ้น
เพราะ พนักงาน ใหม่ไม่
สามารถท างานได้ และ 
พนักงาน คนอืน่ต้อง
ท างานหนักขึ้นและรูสึ้ก
ว่าไม่มีคณุค่า 

ความพงึพอใจ
ของลกูคา้ 

การบาดเจบ็ของ พนักงาน 
จะท าให้เกิดการติดขดัใน
บริเวณทีท่ างาน ซึง่อาจะ
กระทบต่อการให้บริการ
ลูกค้า 

ทีมงานทีมี่ประสิทธิผล
และแรงจงูใจทีดี่มกัจะ
สามารถให้บริการทีย่อด
เยีย่ม 

ความพึงพอใจของลูกค้า
จะได้รบัผลกระทบเมือ่รบั
ช าระค่าสินค้าไดอ้ย่าง
ถกูต้อง  

ความปลอดภยั
ของพนกังาน 

ความปลอดภยัของ พนักงาน 
จะลดลงเมือ่ พนักงาน ไม่ได้
รบัการฝึกอบรมทีดี่เกีย่วกบั
ความปลอดภยั 

พนักงาน ทีผ่า่นการ
ฝึกฝนอย่างดีมกัจะไม่
ค่อยมีอบุติัเหต ุ

ถึงแม้จะไม่เกิดปัญหา
เรือ่งความปลอดภยัอย่าง
ชดัแจ้ง แต่ พนักงาน ไม่
ควรท้ิงเครือ่งแคชเชียร์
เพือ่ไปขอความช่วยเหลือ
จากพนักงานท่านอืน่ 
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ผลกระทบต่อส่ิงต่อไปน้ี 
 กรณีศึกษาท่ี 1 กรณีศึกษาท่ี 2 กรณีศึกษาท่ี 3 

ลดการสญูเสยีของ
สนิคา้ (Waste) 

หากสินค้าช ารดุสินค้านัน้จะ
ใช้ไม่ได้และต้องท้ิงหรอื
ท าลายสินค้านัน้ในเพือ่
หลีกเลีย่งการปนเป้ือน 

ทีมงานทีไ่ด้รบัการฝึกฝน
อย่างเหมาะสมมกัจะไม่
ค่อยมีของเสีย 

ถ้ารบัช าระค่าสินค้า
ผิดพลาดเนือ่งจากขาด
การฝึกอบรมทีดี่จะถือวา่
เป็นการท าให้บริษทั
เสียหายได้ 

ยอดขายและก าไร ค่าใช้จ่ายในการรกัษา 
พนักงาน จะกระทบต่อผล
ก าไร การติดขดัในบริเวณที ่
ท างานท าให้ประสิทธิผล
น้อยลงซึง่จะส่งผลต่อ
ยอดขายและก าไร อีกทัง้ 
turnover ทีอ่าจจะเกิดขึ้นก็
จะส่งผลต่อก าไร 

การฝึกอบรมทีดี่มกัจะ
เพิม่ประสิทธิผล และ
ความพึงพอใจของลูกค้า 
ซึง่จะท าให้ยอดขายและ
ก าไรเพิม่ขึ้น 

ถ้าลูกค้าได้ออเดอรที์ไ่ม่
ถกูต้อง หรอืรอนาน
เกินไป กอ็าจจะไม่
กลบัมาใช้บริการอีก ซึง่
จะส่งผลเสียต่อยอดขาย
และก าไร 

พนกังานใหม ่ ท าให้ พนักงาน ใหม่ รูสึ้กไม่
ปลอดภยั; พนักงาน ใหม่
อาจจะลาออก 

พนักงาน ใหม่รูสึ้กว่ามี
คณุค่าและจะประสบ
ความส าเรจ็ 

 พนักงาน ใหม่รูสึ้ก
ล าบากใจ เนือ่งจากการ
ฝึกอบรมทีไ่ม่ดี (ไมมี่เวลา
พอส าหรบัการฝึกฝน) 
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ใบกิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
กิจกรรมการเรียนรู้: วางแผนการฝึกอบรม 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
ค าช้ีแจง: อ่าน กรณีศกึษาต่อไปนี้ จากนัน้ วางแผน การสอนงานทีเ่หมาะสม แลว้ ตอบค าถาม 

 

กรณีศึกษา 
 พนกังานใหม่เพิง่มาถงึเป็นวนัแรกและพรอ้มทีจ่ะฝึกเป็นแคชเชยีร์ 

 
1. คุณจะท าการสอนงานอะไร (ใสล่ าดบัขัน้ตอน)? 
...........................................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................................
........................................................................................................................................................................... 
...........................................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................................
........................................................................................................................................................................... 
2. จะท าการสอนงานเมื่อใด? 
........................................................................................................................................................................... 
3. จะท าการสอนงานทีไ่หน? 
........................................................................................................................................................................... 
4. จะใชเ้วลาในการสอนงานนานแค่ไหน? 
........................................................................................................................................................................... 
5. จะตอ้งใชเ้วลาในการฝึกฝนนานแค่ไหน? 
...........................................................................................................................................................................
........................................................................................................................................................................... 
6. ตอ้งใชว้สัดุอุปกรณ์และเอกสารอะไรบา้ง? 
...........................................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................................
........................................................................................................................................................................... 
7. ตอ้งใชใ้ครอกี? 
...........................................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................................
........................................................................................................................................................................... 
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ใบกิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
กิจกรรมการเรียนรู้: องคป์ระกอบในการสอนงาน 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
ช้ีแจง: ท า ตารางต่อไปนี้ โดยระบุว่ารายการทีอ่ยูใ่นตารางนัน้ ไดใ้ชใ้นการสอนงาน ครัง้ล่าสุดทีคุ่ณ
เขา้รว่มในฐานะผูเ้ขา้รบัการสอนงานหรอืไม ่เขยีนอธบิายเกีย่วกบัโปรแกรมทีค่วรจะท า ในกรณีทีไ่ม่มี
การใชอ้งคป์ระกอบในการสอนงานทีม่อียูใ่นตาราง 

 
ขัน้ตอนท่ี 1: เตรียมตวั 

 
   

องคป์ระกอบในการสอนงาน 
เกิดขึน้? ปัญหาท่ีเกิดขึน้ ถ้าไมไ่ด้ใช้ 

ใช่ ไม่ใช่  
    

ก่อนทีก่ารสอนงานจะเริม่ขึน้ คณุทราบว่าจะ
ไดเ้รยีนรูเ้รื่องอะไรและระยะเวลาในการสอน
งานจะใชเ้วลาเท่าใด 

  
 

สถานทีท่ างานนัน้พรอ้ม เครื่องมอือุปกรณ์
ต่างๆ เตรยีมไวก้่อนการสอนงานจะเริม่ขึน้  
 

  
 

คุณรูส้กึสบายๆ ก่อนเริม่การสอนงาน และ
บรรยากาศในการสอนงานนัน้ไม่กดดนัและไม่
เครยีด 

  
 

ผูส้อนงาน เริม่การสอนงานในแต่ละช่วงโดย
การบอกคุณเกีย่วกบัสิง่ทีคุ่ณจะตอ้งเรยีนรู ้

  
 

ผูส้อนงาน มวีธิทีีม่ปีระสทิธภิาพในการ
ประเมนิการเรยีนรูข้องคุณหรอืไม ่

  
 

 
 



 

 

201 

ขัน้ตอนท่ี 2: เน้ือหาและการเรียนรู ้
 

   

องคป์ระกอบในการสอนงาน 
เกิดขึน้? ปัญหาท่ีเกิดขึน้ ถ้าไมไ่ด้ใช้ 

ใช่ ไม่ใช่  
    

ผูส้อนงาน อธบิายงานแต่ละอย่างก่อนทีจ่ะ
สาธติ  
 

  
 

ผูส้อนงาน ถามค าถามและกระตุน้ใหคุ้ณถาม
ค าถาม  
 

  
 

มกีารจดักจิกรรมแต่ละอย่างอย่างด ี 
 

  
 

คุณไดร้บัการสอนงานทีช่ดัเจน  
 

  
 

การสอนงานนัน้อยู่ในความสนใจของคุณ แต่
ยงัมสีิง่ที ่ผูส้อนงาน สามารถท าอะไรเพิม่เตมิ
ขึน้อกี ทีจ่ะท าใหม้นัน่าสนใจยิง่ขึน้  
 

  
 

คุณสามารถมองออกว่า ผูส้อนงาน วางแผน
อย่างมปีระสทิธภิาพ และมปีระสบการณ์ใน
การสอนงาน 
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ขัน้ตอนท่ี 3: การฝึกปฏิบติั 
 

   

องคป์ระกอบในการสอนงาน 
เกิดขึน้? ปัญหาท่ีเกิดขึน้ ถ้าไมไ่ด้ใช้ 

ใช่ ไม่ใช่  
    

ผูส้อนงาน ใหคุ้ณท างานนัน้ ๆ ใหดู้ 
  

 

ถา้คุณท าผดิพลาด ผูส้อนงาน จะบอกว่าท า
อะไรผดิทนัท ีจากนัน้ ผูส้อนงาน อธบิาย
อย่างไร เกีย่วกบัสิง่ทีผ่ดิพลาดและอธบิายวธิี
ทีถู่กตอ้งอย่างใจเยน็  
 

  
 

ถา้มคีวามผดิพลาดในตอนทีคุ่ณแสดงวธิี
ท างาน ผูส้อนงาน จะสาธติวธิทีีถู่กและใหคุ้ณ
ท าตามวธิทีีถู่กอกีครัง้หนึ่ง  
 

  
 

ผูส้อนงาน ให ้feedback ทีด่เีวลาทีคุ่ณท างาน
ไดถู้กตอ้ง  
 

  
 

ผูส้อนงาน ใชก้ระบวนการถามค าถามเพื่อ
ตรวจสอบว่าคุณทราบเหตุผลทีก่ารท างาน
ตอ้งท าตามขัน้ตอนของมนัหรอืไม่  
 

  
 

คุณไดท้ าการฝึกฝนสิง่ทีคุ่ณเรยีนรูโ้ดยทีไ่ม่มี
ผลกระทบโดยตรงต่อการบรกิารลกูคา้ 
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ขัน้ตอนท่ี 3: การฝึกปฏิบติั (ต่อ) 
 

   

องคป์ระกอบในการสอนงาน 
เกิดขึน้? ปัญหาท่ีเกิดขึน้ ถ้าไมไ่ด้ใช้ 

ใช่ ไม่ใช่  
    

ผูส้อนงาน กระตุน้ใหคุ้ณถามค าถามหลงัจาก
การสอนงานเสรจ็สิน้ 

  
 

คุณทราบว่าตอ้งไปพบใครถา้ตอ้งการความ
ช่วยเหลอืเพิม่เตมิ ถา้จ าเป็น  
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ขัน้ตอนท่ี 4: การประเมินผล 
 

   

องคป์ระกอบในการสอนงาน 
เกิดขึน้? ปัญหาท่ีเกิดขึน้ ถ้าไมไ่ด้ใช้ 

ใช่ ไม่ใช่  
    

ผูส้อนงาน ท าการประเมนิผลเพือ่ตดิตามผล  
 

  
 

ผูส้อนงาน/ผูจ้ดัการ ท าการสงัเกตการณ์เพื่อ
ประเมนิผลในการท างานของคณุ  
 

  
 

คุณไดร้บัก าลงัใจเมื่อการสงัเกตการณ์พบว่า
คุณท างานไดถู้กตอ้ง  
 

  
 

ขัน้ตอนการประเมนิผลเป็นการเปิดโอกาสให้
คุณไดแ้สดงสิง่ทีคุ่ณเรยีนรู ้ 
 

  
 

การประเมนิผลส าหรบัการสอนงานนัน้ท าใน
ระยะเวลาทีไ่มท่ิง้ห่างเกนิไป  
 

  
 

คุณรูส้กึ “ด”ี กบัการสอนงาน  
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ขัน้ตอนท่ี 4: การประเมินผล (ต่อ) 
 

   

องคป์ระกอบในการสอนงาน 
เกิดขึน้? ปัญหาท่ีเกิดขึน้ ถ้าไมไ่ด้ใช้ 

ใช่ ไม่ใช่  
    

การสอนงานนัน้เกีย่วขอ้งกบังานทีคุ่ณจะตอ้ง
ท าทนัททีีจ่บการสอนงาน  
 

  
 

การสอนงานทีม่ากกว่านี้หรอืแตกต่างไปจาก
นี้จะท าใหก้ารสอนงานนี้มปีระสทิธภิาพ
มากกว่านี้  
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ใบกิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
กิจกรรมการเรียนรู้: กระบวนการสอนงาน 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
ช้ีแจง: ตอบค าถามลงตารางต่อไปนี้ 
 

  

ค าถาม Notes 
ท าไมขัน้ตอนการเตรยีมตวัจงึมคีวามส าคญั?  

คุณสามารถสรา้งความมัน่ใจไดอ้ย่างไรว่าจะมกีารเตรยีม
ตวัก่อนการสอนงาน? 

 

ในระหว่างแต่ละขัน้ตอนต่อไปนี้ คุณสมบตัขิอง ผูส้อน
งาน ทีด่ขีอ้ใดทีส่ าคญัทีส่ดุ? ท าไม? 

 

1 การเตรยีมการ  

2 เน้ือหาและการเรยีนรู ้  

3 การฝึกปฏบิตั ิ  

4 การประเมนิผล  
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ค าถาม Notes 
เอกสาร/เครื่องมอืทีใ่ชใ้นสาขาของคุณส าหรบัแต่ละ
ขัน้ตอน? 

 

1 เตรยีมตวั  

2 เน้ือหาและการเรยีนรู ้  

3 การฝึกปฏบิตั ิ  

4 การประเมนิผล  

การแสดงความชื่นชมหรอืการให ้Feedback ทีด่ีๆ  มผีล
ต่อผูเ้ขา้รบัการสอนงานอย่างไร? 

 

บทบาทของผูจ้ดัการสาขา ในการสอนงานคอือะไร?  

บทบาทของหวัหน้างาน ในการสอนงานคอือะไร?  
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ค าถามท้ายบท 
1.อธบิายการให ้Feedback เชงิบวกและสรา้งสรรค ์
.......................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................... 
2. จงอธบิายคุณลกัษณะทีผู่ส้อนงานทีม่ปีระสทิธภิาพพึง่มเีพื่อใหก้ารสอนงานเกดิประสทิธภิาพสงูสุด 
.......................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................... 
3. การเรยีนรูข้องมนุษย ์ประกอบดว้ย 
.......................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................... 
4. จงอธบิายขัน้ตอนการวางแผนการสอน 
.......................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................... 
5. จงอธบิายขัน้ตอนการเตรยีมการ (Prepare) ของกระบวนการสอนงาน 
.......................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................... 
6. จงอธบิายขัน้ตอนการฝึกปฏบิตัิ ของกระบวนการสอนงาน 
.......................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................... 
7. จงบอกประโยชน์ของการสอนงานทีเ่กดิแก่ตวัพนกังานหรอืผูถู้กสอนงาน 
.......................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................... 
8. จงบอกประโยชน์ของการสอนงานทีเ่กดิแก่หวัหน้างานหรอืผูจ้ดัการ 
.......................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................... 
9. จงบอกประโยชน์ของการสอนงานทีเ่กดิแก่องคก์รหรอืสาขา  
.......................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................... 
10. จงบอกเหตุผลว่าท าไมจงึตอ้งมกีารสอนงาน 
.......................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................... 

 
 



 

 

209 

บทท่ี 4  
ฝึกปฏิบติัการสอนงาน 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
สาระส าคญั 
 การฝึกปฏบิตักิารสอนงาน คอืการใหผู้เ้ขา้รบัการอบรมไดท้ดลองท าการสอนงานโดยใหม้ี
การปฏบิตัติามขัน้ตอน และแบบแผนทีไ่ดว้างไว ้โดยวทิยากรจะคอยใหค้วามช่วยเหลอื แนะน าอยา่ง
ใกลช้ดิ 
 
จดุประสงคก์ารเรียนรู้ 
 1. เพื่อฝึกปฏบิตักิารสอนงาน 
  
เน้ือหา 
 ใหผู้เ้ขา้รบัการอบรมเตรยีมเนื้อหาทีต่นเองถนดัส าหรบัการฝึกปฏบิตักิารสอนงาน 
 
ส่ือและอปุกรณ์ 
 1. ใบกจิกรรมส่งเสรมิการเรยีนรู ้- กจิกรรมการเรยีนรู:้ การเตรยีมการสอนงาน 
 2. ใบกจิกรรมส่งเสรมิการเรยีนรู ้- กจิกรรมการเรยีนรู:้ การเตรยีมเครือ่งมอืและอุปกรณ์ 
 3. ใบกจิกรรมส่งเสรมิการเรยีนรู ้- กจิกรรมการเรยีนรู:้ แบบบนัทกึระหว่างการสอนงาน 
 4. ใบกจิกรรมส่งเสรมิการเรยีนรู ้- กจิกรรมการเรยีนรู:้  การวางแผนและการท างานฝึก
ปฏบิตักิารสอนงาน 
 
กิจกรรมการฝึกอบรม 
 1. วทิยากรอธบิายการใชใ้บกจิกรรมส่งเสรมิการเรยีนรู ้ใหก้บัผูเ้ขา้รบัการอบรม 
 2. ผูเ้ขา้รบัการอบรมเตรยีมเนื้อหาส าหรบัการสอนงานตามใบกจิกรรมส่งเสรมิการเรยีนรู้ 
 3. ผูเ้ขา้อบรมทดลองสอนงานตามเนื้อหาทีไ่ดเ้ตรยีมมา  
 
การประเมินผล 
 แบบประเมนิผลการฝึกปฏบิตักิารสอนงาน 
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แผนการจดัการเรียนรู้ 
ระยะเวลา กิจกรรมของ

ผูส้อน 
กิจกรรมของ

ผูเ้รียน 
ส่ือและอปุกรณ์ การวดัประเมินผล 

วนัที ่3  
09.00 – 12.00  
180 นาท ี 

1. ทบทวนอธบิาย
การใชใ้บกจิกรรม
สง่เสรมิการเรยีนรู ้
ใหก้บัผูเ้ขา้รบัการ
อบรม 
 

1. ผูเ้ขา้รบัการ
อบรมเตรยีม
เนื้อหาส าหรบัการ
สอนงานตามใบ
กจิกรรมส่งเสรมิ
การเรยีนรู ้
2. ผูเ้ขา้อบรมฝึก
ปฏบิตักิารสอน
งานตามเนื้อหาที่
ไดเ้ตรยีมมา  
3. ท าแบบทดสอบ 
Post Test 

ใบกจิกรรม
ส่งเสรมิการเรยีนรู ้
1. การเตรยีมการ
สอนงาน 
2. การเตรยีม
เครือ่งมอืและ
อุปกรณ์ 
3. แบบบนัทกึ
ระหว่างการสอน
งาน 
4. การวางแผนและ
การท างานฝึก 

1. แบบประเมนิผล
การฝึกปฏบิตักิาร
สอนงาน 
2. Post Test 
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ใบกิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
กิจกรรมการเรียนรู้: การเตรียมการสอนงาน 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
ชีแ้จง: ท าตารางต่อไปนี้ส าหรบัการเตรยีมการสอนงาน ใหร้วมสิง่ทีต่อ้งท าหลายๆ อยา่ง 

 
เรือ่ง การรบัช าระค่าสินค้า 

 

ขัน้ตอน 
การสอนงาน 

วสัดอุปุกรณ์ท่ีคณุ
จะใช้ 

คณุจะพดูและท า
อะไรในขัน้ตอนน้ี 

วิธีท่ีคณุจะใช้
รปูแบบการสอน
งานท่ีหลากหลาย 

คณุสมบติัและวิธีการ
ของ ผูส้อนงาน ท่ีดีท่ี
ส าคญัในขัน้ตอนน้ี 

ตวัอยา่ง:  
เน้ือหาและการ
เรียนรู้ 

 
เครือ่งช่วยในการ 
ท างาน 
วีดีโอ 

 
แสดงให้เหน็
เครือ่งมือในการ
ท างาน 

 
อธิบายแต่ละ
ขัน้ตอนในระหว่าง
การสาธิต 

 
แสดงให้เหน็ว่ามี
ความรูแ้ละ
กระตือรอืรน้  

การเตรียมตวั     
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ขัน้ตอน 
การสอนงาน 

วสัดอุปุกรณ์ท่ีคณุ
จะใช้ 

คณุจะพดูและท า
อะไรในขัน้ตอนน้ี 

วิธีท่ีคณุจะใช้
รปูแบบการสอน
งานท่ีหลากหลาย 

คณุสมบติัและวิธีการ
ของ ผูส้อนงาน ท่ีดีท่ี
ส าคญัในขัน้ตอนน้ี 

เน้ือหาละการ
เรียนรู ้ 
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ขัน้ตอน 
การสอนงาน 

วสัดอุปุกรณ์ท่ีคณุ
จะใช้ 

คณุจะพดูและท า
อะไรในขัน้ตอนน้ี 

วิธีท่ีคณุจะใช้
รปูแบบการสอน
งานท่ีหลากหลาย 

คณุสมบติัและวิธีการ
ของ ผูส้อนงาน ท่ีดีท่ี
ส าคญัในขัน้ตอนน้ี 

การฝึกปฏิบติั     
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ขัน้ตอน 
การสอนงาน 

วสัดอุปุกรณ์ท่ีคณุ
จะใช้ 

คณุจะพดูและท า
อะไรในขัน้ตอนน้ี 

วิธีท่ีคณุจะใช้
รปูแบบการสอน
งานท่ีหลากหลาย 

คณุสมบติัและวิธีการ
ของ ผูส้อนงาน ท่ีดีท่ี
ส าคญัในขัน้ตอนน้ี 

การประเมินผล     
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ใบกิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
กิจกรรมการเรียนรู้: การเตรียมเครื่องมือและอปุกรณ์ 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
ช้ีแจง: ท าตาราง ต่อไปนี้เพื่อระบุเครือ่งมอืและเอกสารในการสอนงานทีใ่ชใ้นสาขาของคุณ 
 

 

เครือ่งมือ/วสัดอุปุกรณ์ 
ในการสอนงาน 

สถานท่ีเกบ็เครือ่งมือ/วสัดอุปุกรณ์ มีการใช้เครือ่งมือ/วสัดอุปุกรณ์
อย่างไร 
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ใบกิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
กิจกรรมการเรียนรู้: แบบบนัทึกระหว่างการสอนงาน 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
ช้ีแจง: ท าตารางต่อไปนี้ในระหว่างการสอนงาน  

 

ขัน้ตอน 
การสอนงาน 

วสัดอุปุกรณ์ 
ท่ีใช้ ฝึกเสรจ็เมื่อ 

ผูส้อนของคณุจะมัน่ใจได้
อย่างไรวา่ พนักงานมีเวลา

ในการฝึกฝนอยา่ง
เพียงพอ? ส่ิงท่ีด าเนินไปได้ดี 

การเตรียมตวั     

เน้ือหาและการ
เรียนรู้ 

    

การฝึกปฏิบติั     

การประเมินผล     
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ใบกิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
กิจกรรมการเรียนรู้: การวางแผนและการท างานฝึกปฏิบติัการสอนงาน 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
ช้ีแจง: วางแผนการสอนงานส าหรบัพนกังานในแผนกของท่านโดยใชเ้ครือ่งมอืดงัต่อไปนี้  
 
1. วเิคราะหอุ์ปสรรค 

 

อปุสรรค ส่ิงท่ีท าเพื่อแก้ไข 

  

  

  

  

 

 
 
 
 
 
 
 



 

 

218 

2.การท าการสอนงาน 
 

ขัน้ตอนการสอน
งาน 

วสัดอุปุกรณ์ท่ี
ใช้ ฝึกเสรจ็เมื่อ 

คณุจะมัน่ใจได้อยา่งไรว่า
พนักงาน มีเวลาในการ
ฝึกฝนอย่างเพียงพอ? ส่ิงท่ีด าเนินไปได้ดี 

การเตรยีมตวั     

เน้ือหาและการ
เรยีนรู ้ 

    

การฝึกปฏบิตั ิ     

การประเมนิผล     
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2.การประเมินผล 

 

หวัข้อ Notes 

Feedback จากพนกังานทีคุ่ณสอนงาน  

สิง่ทีด่ าเนินไปดว้ยด ี  

สิง่ทีต่อ้งปรบัปรงุ  

Feedback เกีย่วกบัสิง่ทีคุ่ณสามารถปรบัปรุงได ้  

 
 
 
 



 

 

220 

 

หวัข้อ Notes 

อุปสรรคต่อการสอนงานทีคุ่ณเอาชนะได ้  

วธิทีีคุ่ณเอาชนะอุปสรรคต่อการสอนงานต่างๆ  

สาเหตุทีคุ่ณไม่สามารถเอาชนะอุปสรรคบางอย่างได ้  

คุณสามารถท าอะไรทีแ่ตกต่างออกไปไดใ้นการเตรยีมตวั
เพื่อการสอนงาน 

 

สิง่ทีด่ าเนินไปไดด้ใีนระหว่างการสอนงาน  

Feedback เกีย่วกบัสิง่ทีคุ่ณสามารถปรบัปรุงได ้  
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แบบทดสอบก่อนเรียน 
เร่ืองการสอนงานส าหรบัการอบรมการสอนงาน 
ส าหรบัผูบ้ริหารสายปฏิบติัการในธรุกิจค้าปลีก 

___________________________________________________________________________ 
ค าช้ีแจง:  
 1.  แบบทดสอบนี้ เป็นแบบทดสอบแบบเลอืกตอบ 4 ตวัเลอืก จ านวน 30 ขอ้ ทีน่ าไปใชใ้น
การวดัความรูด้า้นการสอนงานของผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี 
 2.  เวลาในการท าแบบทดสอบ 40 นาท ี
 3.  ใหท้ าเครือ่งหมาย ( √ ) ลงในกระดาษค าตอบหน้าขอ้ทีถู่กตอ้งทีสุ่ดเพยีงขอ้เดยีว  
___________________________________________________________________________ 
1. วตัถุประสงคท์ีส่ าคญัทีสุ่ดของการสอนงาน คอืขอ้ใดต่อไปนี้ 
 ก. เพื่อใหพ้นกังานรูเ้ป้าหมายในการท างาน และเขา้ใจแผนการผลติขององคก์ร 
 ข. เพื่อใหพ้นกังานเขา้ใจวธิกีารท างานทีถู่กต้อง สามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
 ค. เพื่อพฒันาพนกังานเป็นรายบุคคล เป็นการสรา้งขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
 ง. เพื่อใหพ้นกังานไดรู้ปั้ญหาในการท างาน และหาทางแกไ้ขรว่มกบัหวัหน้างาน 
2. ความจ าเป็นในการสอนงานของผูบ้รหิารในฐานะผูส้อนงานจะเกดิขึน้ในกรณใีด 
 ก. พนกังานบรรจใุหมท่ีเ่พิง่เขา้มาท างานวนันี้เป็นวนัแรก 
 ข. พนกังานปัจจุบนัทีม่กัท างานผดิพลาด ล่าชา้ ผลงานยงัไมไ่ดม้าตรฐาน 
 ค. พนกังานท างานมาแลว้ 2 ปี ในแผนกอื่น แต่ไดโ้อนยา้ยเขา้มาท างานวนัน้ีเป็นวนัแรก 
 ง. ถูกทุกขอ้ เพราะมคีวามจ าเป็นทุกกรณี 
3. ขอ้ใดเป็นพฤตกิรรมการสอนงานทีถู่กตอ้งของของผูบ้รหิารในฐานะผูส้อนงาน 
 ก. ตรวจสอบการมาท างานของพนกังาน และจดัใหเ้ขา้ท างานในสายงาน 
 ข. บรรยายใหพ้นกังานไดรู้ว้่างานทีม่อบหมายใหท้ านัน้มลีกัษณะเป็นอยา่งไร 
 ค. ชีแ้จงใหรู้ว้ตัถุประสงคข์องการท างาน และแนะน าวธิกีารท างานทีถู่กตอ้ง 
 ง. สัง่ใหพ้นกังานท างานใหไ้ดต้ามเป้าหมาย และเสรจ็ทนัตามก าหนดเวลา 
4. เมือ่ท่านไดจ้ดัเตรยีมเนื้อหาทีจ่ะสอนครบถว้นแลว้ ขัน้ตอนทีส่ าคญัทีสุ่ดคอืขอ้ใดต่อไปนี้  
 ก. การน าเนื้อหามาพจิารณาจดัล าดบัขัน้ของการปฏบิตังิาน 
 ข. การน าเนื้อหามาจดัท าเอกสารประกอบการสอน 
 ค. การก าหนดตารางการสอนงาน 
 ง. การจดัท าแบบทดสอบหลงัการสอนงาน 
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5. จงเรยีงล าดบักระบวนการสอนงานใหถู้กตอ้ง  
 ก.  ทดสอบก่อนเรยีน - สาธติ – ใหล้งมอืปฏบิตั ิ- ทดสอบหลงัเรยีน 
 ข.  เตรยีมความพรอ้ม – เนื้อหาและสาธติ(การเรยีนรู)้ – ใหล้งมอืปฏบิตั ิ– ประเมนิผล 
 ค.  ท าแผนการสอน - ใหด้ตูวัอยา่งชิน้งานทีด่ ี–ใหล้งมอืปฏบิตั ิ– ตรวจสอบชิน้งาน 
 ง.  แนะน าอุปกรณ์ - บอกวธิที างาน - ใหล้งมอืปฏบิตั ิ- ทดสอบหลงัเรยีน 
6. ในขณะสอนงาน หากท่านพบว่าพนกังานน่ิงเงยีบไม่แสดงออกว่าเขา้ใจหรอืไมเ่ขา้ใจในสิง่ที่ 
   ท่านก าลงัสอน ท่านคดิว่าวธิใีดทีเ่หมาะสมทีสุ่ดทีจ่ะช่วยเหลอืพนกังานท่านนัน้ใหส้นใจในการสอน 
   งานของท่าน 
 ก. หาวธิดีงึกลบัเขา้มามสี่วนรว่มในการเรยีน ชกัชวนขอความคดิเหน็และใหค้วามส าคญักบั 
   ความเหน็นัน้ 
 ข. เริม่ทบทวนใหใ้หมโ่ดยการอธบิายหรอืสาธติซ ้าอกีครัง้ 
 ค. ไมป่ล่อยใหน้ิ่งเฉยโดยการตัง้ค าถามค าถามใหต้อบ เพื่อทดสอบความเขา้ใจ 
 ง. ตอ้งแสดงทกัษะในการสอนใหเ้กดิความศรทัธาและยอมรบัการสอนงานนัน้ 
7. วธิใีดทีจ่ะช่วยใหท้่านประเมนิความเขา้ใจของพนกังานหลงัไดร้บัการสอนงาน 
 ก.  สงัเกตสหีน้าและการแสดงออก เนื่องจากจะสะทอ้นใหเ้หน็ถงึความสนใจในสิง่ทีส่อน 
 ข.  สงัเกตพฤตกิรรมในการท างานทีแ่สดงใหรู้ว้่า มคีวามรูค้วามเขา้ใจและมทีกัษะในการ 
   ท างานเพิม่ขึน้ 
 ค.  สอบถามเพิม่เตมิว่าตอ้งการความรูเ้รือ่งใดอกีบา้งเพื่อใหส้ามารถท างานไดด้กีว่านี้ 
 ง.  ตรวจสอบผลงานโดยรวม หากพบว่ามปีรมิาณงานเพิม่ขึน้ แสดงว่าพนกังานมคีวาม 
   เขา้ใจในสิง่ทีส่อนไปแลว้ 
8. ขอ้ใดเป็นทกัษะในการสื่อสารแบบสองทางของหวัหน้างานในขณะทีท่ าการสอนงาน 
 ก. การแยกผูเ้รยีนชา้ออกจากผูเ้รยีนเรว็ เพื่อมใิหเ้กดิการเปรยีบเทยีบความสามารถกนัเอง 
 ข. การบอกใหพ้นกังานรบัรูข้อ้ด ีและขอ้ทีจ่ะตอ้งปรบัปรุงเพื่อใหท้ างานไดด้ียิง่ขึน้ 
 ค. การจดัล าดบัความส าคญัก่อน–หลงัของงาน เพื่อใหง้านเสรจ็ทนัตามก าหนดเวลา 
 ง. การกระตุน้ใหพ้นกังานมสี่วนรว่มอภปิราย แสดงความคดิเหน็เกีย่วกบัวธิกีารทางาน 
9. หวัหน้างานตอ้งใชว้ธิกีารอยา่งไร ในการสอนงานพนักงานวยัผูใ้หญ่? 
 ก.  ควรสอนทลีะน้อยอย่างเอาใจใส่เฉพาะเรือ่งทีจ่ าเป็นต่อการทางานในขณะนัน้  
 ข.  ควรสอนเน้นหลกัการและทฤษฎใีหม้าก จนสามารถน าความรูไ้ปใชใ้นการปฏบิตังิานได้ 
 ค.  ควรสอนในบรรยากาศทีเ่ป็นทางการเน่ืองจากผูใ้หญ่มวียัวุฒสิงูและมกัจะมขีอ้โตแ้ยง้  
 ง.  ควรสอนรว่มกบัพนกังานทัว่ไปเพื่อเป็นการลดช่องว่างระหว่างวยั สามารถแลกเปลีย่น  
  ประสบการณ์ในการท างานร่วมกนัได ้ 
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10. ขอ้ใดไมใ่ช่ประโยชน์จากการหาพืน้ความรูข้องผูเ้รยีน (Entering Behavior) มอีะไรบา้ง 
 ก. เป็นการแสดงออกถงึความสนใจในตวัผูเ้รยีน 
 ข. เพื่อปรบัผูเ้รยีนใหเ้ท่ากบัผูเ้รยีนคนอื่น 
 ค. ไดท้ราบทกัษะทางค าพดูของผูเ้รยีน ซึง่คุณจะไดใ้ชก้ารสนทนาของคุณใหเ้หมาะกบั 
  ความสามารถของผูเ้รยีน 
 ง. เพื่อใหส้ามารถวางแผนการสอนไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัผูเ้รยีน 
11. ขอ้ใดไมใ่ช่บทบาทของผูส้อนงาน 
 ก. ผูส้นบัสนุน 
 ข. ผูส้อน/ผูถ่้ายทอดความรู ้
 ค. ผูป้ระสานสมัพนัธ์ 
 ง. ผูส้รา้งแรงจงูใจ 
12. ทกัษะหรอืคุณลกัษณะทีส่ าคญัของผูส้อนงานในฐานะทีเ่ป็นผูป้ระสานสมัพนัธค์อืขอ้ใด 
 ก. ทกัษะการฟัง  
 ข. ทกัษะการสรา้งแรงจงูใจ  
 ค. ทกัษะการเขา้ใจผูเ้รยีน 
 ง. ทกัษะการถ่ายทอดความรู ้ 
13. ขอ้ใดไมใ่ช่ทกัษะหรอืคุณลกัษณะทีส่ าคญัในฐานะการมบีทบาทเป็นผูส้อน/ผูถ่้ายทอดความรูข้อง
ผูส้อนงาน 
 ก. ทกัษะการถ่ายทอดความรู ้ 
 ข. ขัน้ตอนการถ่ายทอดความรู ้
 ค. บุคลกิภาพทีด่ใีนการสอนงาน 
 ง. ทกัษะการเขา้ใจผูเ้รยีน 
14. ทกัษะผูน้ าส าหรบัการเป็นหวัหน้างาน เป็นทกัษะทีส่ าคญัของผูส้อนงานในการแสดงบทบาทใด  
 ก. ผูส้นบัสนุน 
 ข. ผูส้รา้งแรงจงูใจ 
 ค. ผูส้อน/ผูถ่้ายทอดความรู ้
 ง. ผูป้ระสานสมัพนัธ์ 
15. ขอ้ใดไมใ่ช่ทกัษะการฟังของผูส้อนงานในฐานะเป็นผูป้ระสานสมัพนัธ ์ 
 ก. ฟังอยา่งดงึความรูส้กึของผูพ้ดู (Listening for feeling) 
 ข. คน้หาความรูส้กึ (Prompting Feeling) 
 ค. สะทอ้นความรูส้กึ (Reflecting Feeling) 
 ง. ไมม่ขีอ้ใดถูก 
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16. ขอ้ใดไมใ่ช่ทกัษะการตัง้ค าถามของผูส้อนงานในฐานะเป็นผูป้ระสานสมัพนัธ์ 
 ก. ค าถามบ่งชีห้รอืระบุ    
 ข. ค าถามใหอ้ธบิาย    
 ค. ค าถามใหเ้กดิการเปรยีบเทยีบ    
 ง. ค าถามใหว้เิคราะห ์   
17. ทกัษะแรกทีผู่ส้อนงานจ าเป็นตอ้งปฏบิตัต่ิอผูถู้กสอนงาน คอื ทกัษะใด 
 ก. การตัง้ค าถาม 
 ข. การสรา้งปฏสิมัพนัธ์ 
 ค. การฟัง 
  ง. การสอน 
18.  ในฐานะทีผู่ส้อนงานมบีทบาทเป็นผูส้อน/ผูถ่้ายทอด ท่านคดิว่าทกัษะขอ้ใดทีผู่ส้อนงานไม่
จ าเป็นตอ้งมกีไ็ด้ 
 ก. ทกัษะการถ่ายทอดความรู ้ 
 ข. รูข้ ัน้ตอนการถ่ายทอดความรู ้
 ค. บุคลกิภาพทีด่ใีนการสอนงาน 
 ง. ไมม่ขีอ้ถูก 
19. กระบวนการสอนงานทีม่ปีระสทิธภิาพประกอบดว้ยขัน้ตอนดงัต่อไปนี้ ยกเวน้ขอ้ใด 
 ก. การเตรยีมการ 
 ข. เนื้อหาและสาระ 
 ค. การประเมนิผล 
 ง. การฝึกปฏบิตั ิ
20. ขอ้ใดไมใ่ช่องคป์ระกอบของการสอนงานทีม่ปีระสทิธภิาพ 
 ก. ผูส้อนงานทีม่ปีระสทิธภิาพ 
 ข. กระตุน้การถามค าถาม 
 ค. เอกสารทีอ่่านง่าย ชดัเจนและสะดวกในการพกพา 
 ง. การให ้Feedback เชงิบวกและสรา้งสรรค ์
21. การให ้Feedback เชงิบวกและสรา้งสรรคป์ระกอบดว้ยขัน้ตอนดงันี้ 
 ก. ฉนัเหน็/ฉนัคดิ/ฉันรูส้กึ/ฉันอยากให.้....... 
 ข. ฉนัคดิว่า/ฉนัอยากให/้ฉนัสบายใจ 
 ค. ฉนัเป็นห่วง/ฉนัอยากให้ 
 ง. ไมม่ขีอ้ใดถูก 
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22. ขอ้ใดไมใ่ช่คุณลกัษณะทีผู่ส้อนงานทีม่ปีระสทิธภิาพพึง่มเีพื่อใหก้ารสอนงานเกดิประสทิธภิาพ
สงูสุด 
 ก. มคีวามรูร้อบตวั  
 ข. เตรยีมตวัส าหรบัการสอนงาน  
 ค. บอกความคาดหวงัและวตัถุประสงคข์องการสอนงานอยา่งชดัเจน 
 ง. ท าการสอนงานตามระดบัการเรยีนรูข้องผูถู้กสอนงานหรอืผูเ้รยีน 
23. ขอ้ใดต่อไปนี้ถูกตอ้งเกีย่วกบัการเรยีนรูข้องมนุษย์ 
 ก. 10% ของมนุษยส์ามารถเรยีนรูไ้ดเ้พยีงแค่ ฟัง  
 ข. 15% ของมนุษยส์ามารถเรยีนรูไ้ดเ้พยีงแค่ อ่าน  
 ค. 25% ของพนกังานสามารถเรยีนรูไ้ดเ้พยีงแค่ ด ู  
 ง. 50% ของพนกังานสามารถเรยีนรูไ้ดเ้พยีงแค่ การลงมอืฝึกจรงิๆ 
24. ในการวางแผนการสอนใหพ้จิารณาสิง่ต่อไปนี้ ยกเวน้ขอ้ใด 
 ก. อะไร ทีไ่หน 
 ข. เมือ่ใด นานเท่าใด 
 ค. แต่งกายอยา่งไร ตอ้งใชใ้ครบา้ง 
 ง. วสัดุอุปกรณ์ทีจ่ าเป็น ตดิตามผล 
25. ขอ้ใดไมใ่ช่การเตรยีมการ (Prepare) ของกระบวนการสอนงาน 
 ก. ก าหนดวธิกีระบวนการถ่ายทอดความรู ้
 ข. การอธบิายเนื้อหา 
 ค. การจดัเตรยีมสถานที่ 
 ง. การเตรยีมความพรอ้มของผูเ้รยีน 
26. ต่อไปนี้คอืกระบวนการสอนงานขัน้การฝึกปฏบิตั ิยกเวน้ขอ้ใด 
 ก. การใหผู้เ้รยีนทดลองท างาน 
 ข. การสาธติ 
 ค. การดแูลการฝึกปฏบิตัอิยา่งใกลช้ดิ 
 ง. การใหค้วามช่วยเหลอื แนะน า 
27. ขอ้ใดเป็นประโยชน์ของการสอนงานทีเ่กดิแก่ตวัพนักงานหรอืผูถู้กสอนงาน 
 ก. สรา้งความพงึพอใจแก่ลูกคา้ 
 ข. ลดอตัราการลาออก 
 ค. การท างานมปีระสทิธภิาพ 
 ง. สรา้งยอดขายและก าไร 
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28. ขอ้ใดเป็นประโยชน์ของการสอนงานทีเ่กดิแก่หวัหน้างานหรอืผูจ้ดัการ 
 ก. ความปลอดภยัของพนกังาน 
 ข. สรา้งยอดขายและก าไร 
 ค. สรา้งขวญัและก าลงัใจใหท้มี 
 ง. ลดอตัราการลาออก 
29. ช่วงเวลาใดไมเ่หมาะกบัการสอนงาน 
 ก. เชา้ ก่อนเขา้งาน 
 ข. บ่าย หลงัอาหารกลางวนั 
 ค. เยน็ ช่วงพคีไทม ์
 ง. ค ่า หลงัเลกิงาน  
30. ขอ้ใดท าไมจงึตอ้งมกีารสอนงาน 
 ก. มพีนกังานใหม่ 
 ข. มเีครือ่งมอืหรอืวธิกีารท างานใหม่ 
 ค. มไีดร้บัต าแหน่งใหม่ 
 ง. ถูกทุกขอ้ 
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แบบทดสอบหลงัเรียน 
เร่ืองการสอนงานส าหรบัการอบรมการสอนงาน 
ส าหรบัผูบ้ริหารสายปฏิบติัการในธรุกิจค้าปลีก 

___________________________________________________________________________ 
ค าช้ีแจง:  
 1.  แบบทดสอบนี้ เป็นแบบทดสอบแบบเลอืกตอบ 4 ตวัเลอืก จ านวน 30 ขอ้ ทีน่ าไปใชใ้น
การวดัความรูด้า้นการสอนงานของผูบ้รหิารสายปฏบิตักิารในธุรกจิคา้ปลกี 
 2.  เวลาในการท าแบบทดสอบ 40 นาท ี
 3.  ใหท้ าเครือ่งหมาย ( √ ) ลงในกระดาษค าตอบหน้าขอ้ทีถู่กตอ้งทีสุ่ดเพยีงขอ้เดยีว  
___________________________________________________________________________ 
1. ทกัษะผูน้ าส าหรบัการเป็นหวัหน้างาน เป็นทกัษะทีส่ าคญัของผูส้อนงานในการแสดงบทบาทใด  
 ก. ผูส้นบัสนุน 
 ข. ผูส้รา้งแรงจงูใจ 
 ค. ผูส้อน/ผูถ่้ายทอดความรู ้
 ง. ผูป้ระสานสมัพนัธ์ 
2. ขอ้ใดไมใ่ช่ทกัษะการฟังของผูส้อนงานในฐานะเป็นผูป้ระสานสมัพนัธ ์ 
 ก. ฟังอยา่งดงึความรูส้กึของผูพ้ดู (Listening for feeling) 
 ข. คน้หาความรูส้กึ (Prompting Feeling) 
 ค. สะทอ้นความรูส้กึ (Reflecting Feeling) 
 ง. ไมม่ขีอ้ใดถูก 
3. ขอ้ใดไมใ่ช่ทกัษะการตัง้ค าถามของผูส้อนงานในฐานะเป็นผูป้ระสานสมัพนัธ์ 
 ก. ค าถามบ่งชีห้รอืระบุ    
 ข. ค าถามใหอ้ธบิาย    
 ค. ค าถามใหเ้กดิการเปรยีบเทยีบ    
 ง. ค าถามใหว้เิคราะห ์   
4. ทกัษะแรกทีผู่ส้อนงานจ าเป็นตอ้งปฏบิตัต่ิอผูถู้กสอนงาน คอื ทกัษะใด 
 ก. การตัง้ค าถาม 
 ข. การสรา้งปฏสิมัพนัธ์ 
 ค. การฟัง 
  ง. การสอน 
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5. วตัถุประสงคท์ีส่ าคญัทีสุ่ดของการสอนงาน คอืขอ้ใดต่อไปนี้ 
 ก. เพื่อใหพ้นกังานรูเ้ป้าหมายในการท างาน และเขา้ใจแผนการผลติขององคก์ร 
 ข. เพื่อใหพ้นกังานเขา้ใจวธิกีารท างานทีถู่กตอ้ง สามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
 ค. เพื่อพฒันาพนกังานเป็นรายบุคคล เป็นการสรา้งขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
 ง. เพื่อใหพ้นกังานไดรู้ปั้ญหาในการท างาน และหาทางแกไ้ขรว่มกบัหวัหน้างาน 
6. เมือ่ท่านไดจ้ดัเตรยีมเนื้อหาที่จะสอนครบถว้นแลว้ ขัน้ตอนทีส่ าคญัทีสุ่ดคอืขอ้ใดต่อไปนี้ 
 ก. การน าเนื้อหามาพจิารณาจดัล าดบัขัน้ของการปฏบิตังิาน 
 ข. การน าเนื้อหามาจดัท าเอกสารประกอบการสอน 
 ค. การก าหนดตารางการสอนงาน 
 ง. การจดัท าแบบทดสอบหลงัการสอนงาน 
7. ขอ้ใดเป็นพฤตกิรรมการสอนงานทีถู่กตอ้งของของผูบ้รหิารในฐานะผูส้อนงาน 
 ก. ตรวจสอบการมาท างานของพนกังาน และจดัใหเ้ขา้ท างานในสายงาน 
 ข. บรรยายใหพ้นกังานไดรู้ว้่างานทีม่อบหมายใหท้ านัน้มลีกัษณะเป็นอยา่งไร 
 ค. ชีแ้จงใหรู้ว้ตัถุประสงคข์องการท างาน และแนะน าวธิกีารท างานทีถู่กตอ้ง 
 ง. สัง่ใหพ้นกังานท างานใหไ้ด้ตามเป้าหมาย และเสรจ็ทนัตามก าหนดเวลา 
8. หวัหน้างานตอ้งใชว้ธิกีารอยา่งไร ในการสอนงานพนักงานวยัผูใ้หญ่? 
 ก.  ควรสอนทลีะน้อยอย่างเอาใจใส่เฉพาะเรือ่งทีจ่ าเป็นต่อการทางานในขณะนัน้  
 ข.  ควรสอนเน้นหลกัการและทฤษฎใีหม้าก จนสามารถน าความรูไ้ปใชใ้นการปฏบิตังิานได้ 
 ค.  ควรสอนในบรรยากาศทีเ่ป็นทางการเน่ืองจากผูใ้หญ่มวียัวุฒสิงูและมกัจะมขีอ้โตแ้ยง้  
 ง.  ควรสอนรว่มกบัพนกังานทัว่ไปเพื่อเป็นการลดช่องว่างระหว่างวยั สามารถแลกเปลีย่น  
  ประสบการณ์ในการท างานร่วมกนัได ้ 
9. จงเรยีงล าดบักระบวนการสอนงานใหถู้กตอ้ง  
 ก.  ทดสอบก่อนเรยีน - สาธติ – ใหล้งมอืปฏบิตั ิ- ทดสอบหลงัเรยีน 
 ข.  เตรยีมความพรอ้ม – เนื้อหาและสาธติ(การเรยีนรู)้ – ใหล้งมอืปฏบิตั ิ– ประเมนิผล 
 ค.  ท าแผนการสอน - ใหด้ตูวัอยา่งชิน้งานทีด่ ี–ใหล้งมอืปฏบิตั ิ– ตรวจสอบชิน้งาน 
 ง.  แนะน าอุปกรณ์ - บอกวธิที างาน - ใหล้งมอืปฏบิตั ิ- ทดสอบหลงัเรยีน 
10. ในขณะสอนงาน หากท่านพบว่าพนกังานนิ่งเงยีบไมแ่สดงออกว่าเขา้ใจหรอืไมเ่ขา้ใจในสิง่ที่ 
   ท่านก าลงัสอน ท่านคดิว่าวธิใีดทีเ่หมาะสมทีสุ่ดทีจ่ะช่วยเหลอืพนกังานท่านนัน้ใหส้นใจในการสอน 
   งานของท่าน 
 ก. หาวธิดีงึกลบัเขา้มามสี่วนรว่มในการเรยีน ชกัชวนขอความคดิเหน็และใหค้วามส าคญักบั 
   ความเหน็นัน้ 
 ข. เริม่ทบทวนใหใ้หมโ่ดยการอธบิายหรอืสาธติซ ้าอกีครัง้ 
 ค. ไมป่ล่อยใหน้ิ่งเฉยโดยการตัง้ค าถามค าถามใหต้อบ เพื่อทดสอบความเขา้ใจ 
 ง. ตอ้งแสดงทกัษะในการสอนใหเ้กดิความศรทัธาและยอมรบัการสอนงานนัน้ 
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11. ขอ้ใดต่อไปนี้ถูกตอ้งเกีย่วกบัการเรยีนรูข้องมนุษย์ 
 ก. 10% ของมนุษยส์ามารถเรยีนรูไ้ดเ้พยีงแค่ ฟัง  
 ข. 15% ของมนุษยส์ามารถเรยีนรูไ้ดเ้พยีงแค่ อ่าน  
 ค. 25% ของพนกังานสามารถเรยีนรูไ้ดเ้พยีงแค่ ด ู  
 ง. 50% ของพนกังานสามารถเรยีนรูไ้ดเ้พยีงแค่ การลงมอืฝึกจรงิๆ 
12. ในการวางแผนการสอนใหพ้จิารณาสิง่ต่อไปนี้ ยกเวน้ขอ้ใด 
 ก. อะไร ทีไ่หน 
 ข. เมือ่ใด นานเท่าใด 
 ค. แต่งกายอยา่งไร ตอ้งใชใ้ครบา้ง 
 ง. วสัดุอุปกรณ์ทีจ่ าเป็น ตดิตามผล 
13. ขอ้ใดไมใ่ช่การเตรยีมการ (Prepare) ของกระบวนการสอนงาน 
 ก. ก าหนดวธิกีระบวนการถ่ายทอดความรู ้
 ข. การอธบิายเนื้อหา 
 ค. การจดัเตรยีมสถานที่ 
 ง. การเตรยีมความพรอ้มของผูเ้รยีน 
14. วธิใีดทีจ่ะช่วยใหท้่านประเมนิความเขา้ใจของพนกังานหลงัไดร้บัการสอนงาน 
 ก.  สงัเกตสหีน้าและการแสดงออก เนื่องจากจะสะทอ้นใหเ้หน็ถงึความสนใจในสิง่ทีส่อน 
 ข.  สงัเกตพฤตกิรรมในการท างานทีแ่สดงใหรู้ว้่า มคีวามรูค้วามเขา้ใจและมทีกัษะในการ 
   ท างานเพิม่ขึน้ 
 ค.  สอบถามเพิม่เตมิว่าตอ้งการความรูเ้รือ่งใดอกีบา้งเพื่อใหส้ามารถท างานไดด้กีว่านี้ 
 ง.  ตรวจสอบผลงานโดยรวม หากพบว่ามปีรมิาณงานเพิม่ขึน้ แสดงว่าพนกังานมคีวาม 
   เขา้ใจในสิง่ทีส่อนไปแลว้ 
15. ความจ าเป็นในการสอนงานของผูบ้รหิารในฐานะผูส้อนงานจะเกดิขึน้ในกรณใีด 
 ก. พนกังานบรรจใุหมท่ีเ่พิง่เขา้มาท างานวนันี้เป็นวนัแรก 
 ข. พนกังานปัจจุบนัทีม่กัท างานผดิพลาด ล่าชา้ ผลงานยงัไมไ่ดม้าตรฐาน 
 ค. พนกังานท างานมาแลว้ 2 ปี ในแผนกอื่น แต่ไดโ้อนยา้ยเขา้มาท างานวนัน้ีเป็นวนัแรก 
 ง. ถูกทุกขอ้ เพราะมคีวามจ าเป็นทุกกรณี 
16. ขอ้ใดเป็นทกัษะในการสื่อสารแบบสองทางของหวัหน้างานในขณะทีท่ าการสอนงาน 
 ก. การแยกผูเ้รยีนชา้ออกจากผูเ้รยีนเรว็ เพื่อมใิหเ้กดิการเปรยีบเทยีบความสามารถกนัเอง 
 ข. การบอกใหพ้นกังานรบัรูข้อ้ด ีและขอ้ที่จะตอ้งปรบัปรุงเพื่อใหท้ างานไดด้ยีิง่ขึน้ 
 ค. การจดัล าดบัความส าคญัก่อน–หลงัของงาน เพื่อใหง้านเสรจ็ทนัตามก าหนดเวลา 
 ง. การกระตุน้ใหพ้นกังานมสี่วนรว่มอภปิราย แสดงความคดิเหน็เกีย่วกบัวธิกีารทางาน 
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17. ขอ้ใดไมใ่ช่ประโยชน์จากการหาพืน้ความรูข้องผูเ้รยีน (Entering Behavior) มอีะไรบา้ง 
 ก. เป็นการแสดงออกถงึความสนใจในตวัผูเ้รยีน 
 ข. เพื่อปรบัผูเ้รยีนใหเ้ท่ากบัผูเ้รยีนคนอื่น 
 ค. ไดท้ราบทกัษะทางค าพดูของผูเ้รยีน ซึง่คุณจะไดใ้ชก้ารสนทนาของคุณใหเ้หมาะกบั 
  ความสามารถของผูเ้รยีน 
 ง. เพื่อใหส้ามารถวางแผนการสอนไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัผูเ้รยีน 
18. ขอ้ใดไมใ่ช่บทบาทของผูส้อนงาน 
 ก. ผูส้นบัสนุน 
 ข. ผูส้อน/ผูถ่้ายทอดความรู ้
 ค. ผูป้ระสานสมัพนัธ์ 
 ง. ผูส้รา้งแรงจงูใจ 
19. ทกัษะหรอืคุณลกัษณะทีส่ าคญัของผูส้อนงานในฐานะทีเ่ป็นผูป้ระสานสมัพนัธค์อืขอ้ใด 
 ก. ทกัษะการฟัง  
 ข. ทกัษะการสรา้งแรงจงูใจ  
 ค. ทกัษะการเขา้ใจผูเ้รยีน 
 ง. ทกัษะการถ่ายทอดความรู ้ 
20. ขอ้ใดไมใ่ช่ทกัษะหรอืคุณลกัษณะทีส่ าคญัในฐานะการมบีทบาทเป็นผูส้อน/ผูถ่้ายทอดความรูข้อง
ผูส้อนงาน 
 ก. ทกัษะการถ่ายทอดความรู ้ 
 ข. ขัน้ตอนการถ่ายทอดความรู ้
 ค. บุคลกิภาพทีด่ใีนการสอนงาน 
 ง. ทกัษะการเขา้ใจผูเ้รยีน 
21.  ในฐานะทีผู่ส้อนงานมบีทบาทเป็นผูส้อน/ผูถ่้ายทอด ท่านคดิว่าทกัษะขอ้ใดทีผู่ส้อนงานไม่
จ าเป็นตอ้งมกีไ็ด้ 
 ก. ทกัษะการถ่ายทอดความรู ้ 
 ข. รูข้ ัน้ตอนการถ่ายทอดความรู ้
 ค. บุคลกิภาพทีด่ใีนการสอนงาน 
 ง. ไมม่ขีอ้ถูก 
22. กระบวนการสอนงานทีม่ปีระสทิธภิาพประกอบดว้ยขัน้ตอนดงัต่อไปนี้ ยกเวน้ขอ้ใด 
 ก. การเตรยีมการ 
 ข. เนื้อหาและสาระ 
 ค. การประเมนิผล 
 ง. การฝึกปฏบิตั ิ
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23. ขอ้ใดไมใ่ช่องคป์ระกอบของการสอนงานทีม่ปีระสทิธภิาพ 
 ก. ผูส้อนงานทีม่ปีระสทิธภิาพ 
 ข. กระตุน้การถามค าถาม 
 ค. เอกสารทีอ่่านง่าย ชดัเจนและสะดวกในการพกพา 
 ง. การให ้Feedback เชงิบวกและสรา้งสรรค ์
24. การให ้Feedback เชงิบวกและสรา้งสรรคป์ระกอบดว้ยขัน้ตอนดงันี้ 
 ก. ฉนัเหน็/ฉนัคดิ/ฉันรูส้กึ/ฉันอยากให.้.. 
 ข. ฉนัคดิว่า/ฉนัอยากให/้ฉนัสบายใจ 
 ค. ฉนัเป็นห่วง/ฉนัอยากให้ 
 ง. ไมม่ขีอ้ใดถูก 
25. ขอ้ใดไมใ่ช่คุณลกัษณะทีผู่ส้อนงานทีม่ปีระสทิธภิาพพึง่มเีพื่อใหก้ารสอนงานเกดิประสทิธภิาพ
สงูสุด 
 ก. มคีวามรูร้อบตวั  
 ข. เตรยีมตวัส าหรบัการสอนงาน  
 ค. บอกความคาดหวงัและวตัถุประสงคข์องการสอนงานอยา่งชดัเจน 
 ง. ท าการสอนงานตามระดบัการเรยีนรูข้องผูถู้กสอนงานหรอืผูเ้รยีน 
26. ช่วงเวลาใดไมเ่หมาะกบัการสอนงาน 
 ก. เชา้ ก่อนเขา้งาน 
 ข. บ่าย หลงัอาหารกลางวนั 
 ค. เยน็ ช่วงพคีไทม ์
 ง. ค ่า หลงัเลกิงาน  
27. ขอ้ใดท าไมจงึตอ้งมกีารสอนงาน 
 ก. มพีนกังานใหม่ 
 ข. มเีครือ่งมอืหรอืวธิกีารท างานใหม่ 
 ค. มไีดร้บัต าแหน่งใหม่ 
 ง. ถูกทุกขอ้ 
28. ต่อไปน้ีคอืกระบวนการสอนงานขัน้การฝึกปฏบิตั ิยกเวน้ขอ้ใด 
 ก. การใหผู้เ้รยีนทดลองท างาน 
 ข. การสาธติ 
 ค. การดแูลการฝึกปฏบิตัอิยา่งใกล้ชดิ 
 ง. การใหค้วามช่วยเหลอื แนะน า 
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29. ขอ้ใดเป็นประโยชน์ของการสอนงานทีเ่กดิแก่ตวัพนักงานหรอืผูถู้กสอนงาน 
 ก. สรา้งความพงึพอใจแก่ลูกคา้ 
 ข. ลดอตัราการลาออก 
 ค. การท างานมปีระสทิธภิาพ 
 ง. สรา้งยอดขายและก าไร 
30. ขอ้ใดเป็นประโยชน์ของการสอนงานทีเ่กดิแก่หวัหน้างานหรอืผูจ้ดัการ 
 ก. ความปลอดภยัของพนกังาน 
 ข. สรา้งยอดขายและก าไร 
 ค. สรา้งขวญัและก าลงัใจใหท้มี 
 ง. ลดอตัราการลาออก 
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ภาคผนวก 
รปูแบบการสอนงานส าหรบัผู้บริหารสายปฏิบติัการธรุกิจค้าปลีก 
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